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Syfte: Syftet med arbetet är att undersöka hur en organisation kan motivera sina anställda till 
att jobba mot organisationens mål genom att hitta samband mellan vad som motiverar de 
anställda och hur de identifierar sig med organisationen. 
 
Metod: En kvalitativ fallstudie med fokus på intervjuer genomfördes för att kunna se på 
djupet i hur motivation fungerar i en organisation. Genom semi-strukturerade intervjuer fick 
respondenterna uttala sig fritt om sina åsikter kring ämnet.  
 
Teoretiska perspektiv: Principal-agentteorin är grundteorin i en arbetsgivares och 
arbetstagares relationer (Besanko, et al, 2013). Motivationsteorierna består av 
tvåfaktorsteorins motivationsfaktorer (Herzberg et al., 1959), och Teori Z (Ouchi, 1982), där 
vi har tagit fram nio motivationsfaktorer till vårt analysverktyg. I konstruktionen av 
analysverktyget användes även identifieringsteorier från Brewer och Gardner (1989).  
 
Empiri: Vid insamlingen av data intervjuades tre sjuksköterskor, fyra läkare, en enhetschef 
och en områdeschef på Skånes universitetssjukhus i Malmö, Sverige. 
 
Resultat: Analysverktyget som vi tog fram revideras, tre motivationsfaktorer (kontinuitet, 
deltagande i styrningsprocesser och kollegial stämning) lades till. Kopplingar mellan 
motivationsfaktorerna drogs till tre identiteter.  Personlig identitet visade sig vara den som 
mest påverkar identifiering med organisationen. Dock  måste även identitet kopplad till grupp 
och identitet kopplad till en specifik person tillgodoses för att anställda ska prestera bättre på 
arbetsplatsen. Faktorn uppnå mål flyttades som ett resultat av ökad prestation, snarare än dess 
anledning. Motivationsfaktorn ansvar ändrades till kontinuerlig ansvarsfördelning. 
Förtroende till chefer är en motivationsfaktor som alltid ska vara uppfylld på en organisation, 
tillsammans med motivationsfaktorer från de två andra identiteterna.  
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Purpose:	  The purpose with this project is to investigate how an organisation can motivate 
their employees to work towards goals by finding the relation between what motivates 
employees and how they identify with the organisation.  
 
Methodology: A qualitative case study with focus on interviews was conducted in order to 
see the depth of how motivation works in an organisation. Through semi-structured 
interviews, the respondents could speak freely about their opinions on the subject. 
 
Theoretical perspectives: Principal agency theory is the basic theory of employers and ’the 
workers’ relationships. Motivation theories consist of Herzberg's two-factor theory of 
motivation (Herzberg et al., 1959), and Theory Z (Ouchi, 1982), which we used to produce 
nine motivation factors for our analysis. In the structure of the analysis tool we also used 
identification theories from Brewer and Gardner (1989). 
 
Empirical foundation: During the data collection we interviewed three nurses, four doctors, a 
unit manager and an area manager at Skånes University Hospital in Malmö, Sweden. 
 
Conclusions: The analysis tool that we created was revised, three motivational factors 
(continuity, participation in governance processes and collegial atmosphere) were added. 
Links between motivational factors was drawn to three identities. Personal identity proved to 
be the most significant identity affecting identification with the organisation. However, one 
must also have identity linked to a group and identity linked to a specific person, in order for 
employers to perform better. The motivation factor ”Fulfil goals” was moved to become a 
result of increased performance rather than its cause. The motivation factor “responsibility” 
was changed to “continuous responsibility distribution”. “Confidence in managers” is a 
motivation factor that should always be met in an organisation, together with motivational 
factors from the other two identities. 
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Introduktion  
Stora privata aktiebolag, förvaltningar inom offentlig sektor och föreningar av olika slag har 
alla en sak gemensamt. Deras primära syfte är att skapa värde för någon, oftast för ägarna, 
men ibland för andra. Det som skiljer organisationerna åt är vilken typ av värde de 
eftersträvar, t.ex. vinst åt aktieägarna, service åt medborgarna eller möjlighet för ungdomar 
att utöva en idrott.  
Vad som sedermera krävs för att skapa värdet beror inte bara på vilken typ av värde 
som ska skapas utan på en mängd andra faktorer. Att ha en välfungerande strategi är därför 
avgörande för alla organisationer. Det spelar dock ingen roll hur bra strategin är, om den inte 
implementeras på ett bra sätt, vilket i alla organisationer görs av medarbetarna. 
Medarbetarnas roll är, om än inte central, väldigt betydande i alla organisationer.  
Av denna anledning är det av yttersta vikt att en organisation arbetar med att förbättra 
möjligheterna för sina anställda att prestera. Ett sätt att göra det på är att få organisationens 
anställda mer motiverade att utföra sitt arbete. Med motivation menar vi de faktorer som 
formar och riktar beteende mot ett visst mål (Öhman, i.d.). 
Det finns mycket forskning om motivation och vad som driver människor i olika 
situationer. Främst är det en psykologisk term, men den har även, av uppenbara skäl, ägnats 
en hel del fokus även inom management. Teorierna om vad som får oss att vilja prestera, dels 
generellt och dels inom arbetslivet, skiljer sig en hel del från varandra. De äldre och mer 
traditionella teorierna fokuserar oftast på olika former av rena belöningssystem. Det främsta 
incitamentet till att handla på ett visst sätt är om de får något för det. En klassisk teori som 
bygger på det är förväntningsteorin av Vroom (1964). 
Andra teorier tar ansats inom den inre drivkraften, som utgår från vad som känns 
viktigt för människorna personligen. Hertzberg et al. (1959) och hans tvåfaktorsteori tar 
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ansats i Maslows behovsteori (1943), om vad som är basalt viktigt för människor och slår fast 
att sådant är inte motiverande utan kan bara dra ner motivationen om det inte fungerar, 
medan vissa specifika saker kan öka motivationen och inte sänka den. 
Ouchis Teori Z (1982) sticker ut ordentligt från övriga teorier. Den bygger på en ren 
fallstudie av det japanska undret som innebar att den japanska industrin gick från icke-
fungerande till världsledande på kort tid. Slutsatsen var att det berodde på den 
organisationskultur de hade då. 
Artiklar som skrivits på senare tid har dock fokuserat på något annorlunda, nämligen 
identifiering (Van Knippenberg, 2000; Brickson, 2005). Det som skulle vara den främsta 
drivkraften för en anställd är identifieringen med sig själv och sin arbetsplats, inte längre 
instrumentella belöningssystem. Är det något som organisationer är medvetna om och arbetar 
efter? Framförallt, stämmer det? Går det att förbättra prestationen genom att få de anställda 
att identifiera sig mer med organisationen? 
I en tid där utvecklingen inom näringslivet går starkt framåt med bland annat 
digitalisering och en yngre generation som verkar mer benägen att byta arbete oftare än den 
äldre (Andersson, 2010), kommer organisationer behöva ställa om hur de arbetar med 
motivation eller drivs vi av samma gamla faktorer som vi alltid har gjort?  
Syfte  och  frågeställning 
Syftet med arbetet är att undersöka hur en organisation kan motivera sina anställda till att 
jobba mot organisationens mål genom att hitta samband mellan vad som motiverar de 
anställda och hur de identifierar sig med organisationen. 
Därmed lyder vår frågeställning: Hur kan organisationen motivera sina anställda till 
att prestera bättre? 
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Metod  
 
Figur 1: De faser som vi gick igenom under uppsatsens gång. 
Fas  1  –  Val  av  forskningsämne    
Valet av forskningsområde var baserat på vårt gemensamma intresse. Efter att vi hade valt 
intern organisation och studerat litteraturen, kom vi fram till frågeställningen. Denna är av en 
explorativ karaktär (Jacobsen, 2002), eftersom vi ville undersöka hur motivation kopplas 
samman med identifiering med organisationen och hur prestationen påverkas. Baserat på vårt 
syfte med arbetet och den framtagna frågeställningen har vi valt att använda oss av en 
kvalitativ forskningsprocess (Bryman & Bell, 2013). Grunden till valet ligger i att motivation 
och identifiering med företaget baseras på den sociala verkligheten och det är av vikt att 
respondenterna själva kan öppna sig och berätta hur de uppfattar arbetsplatsen och sin egen 
roll. Eftersom en kvalitativ forskningsmetod lägger vikt vid ord och inte kvantifiering under 
insamling och analys av data (Bryman & Bell, 2013), passar den bättre för att kunna hitta 
länkar mellan motivation och identifiering samt därefter generera nya hypoteser eller teorier. 
I en kvalitativ forskningsprocess ligger dessutom utgångspunkten i deltagarnas perspektiv. 
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Vid datainsamlingen eftersträvar forskarna nära relationer till respondenterna (Bryman & 
Bell, 2013), för att kunna hitta faktorer som motiverar de anställda och sätt som 
organisationen kan påverka deras identifiering med arbetsplatsen. 
Forskningsdesignen i detta arbete kommer vara i form av en fallstudie (Bryman & 
Bell, 2013). Vi anser att en enstaka organisation, där flera personer kan uttala sig kring 
ämnet, är ett tids- och storleksmässigt rimligt undersökningsobjekt för att kunna besvara 
frågeställningen. Avgränsning till ett forskningsobjekt kommer att ge bättre insikt i 
organisationens arbete och ge förståelse för de förhållanden och det arbetsklimat som råder, 
vilket är av stort värde vid analys av motivation och identifiering. Vi eftersträvar att grundligt 
undersöka en organisation, snarare än att undersöka flera fall ytligt (Bryman & Bell, 2013). 
Fas  2  -­‐‑  Val  av  teorier  
Till att börja med studerade vi vad kurslitteraturen sade om det valda forskningsområdet. 
Därefter samlade vi in ett tjugotal vetenskapliga artiklar, varav ett tiotal kom till användning 
som grund för teorierna som har använts i uppsatsen. Teorier ur artiklarna, kurslitteraturen 
samt annan litteratur om intern organisation analyserades och valdes ut utifrån deras relevans 
för frågeställningen. 
Vi valde ut faktorer ur teorin som ansågs öka motivationen hos de anställda och en 
fördelning av identiteter som påverkar människans prestation. Baserat på detta utarbetade vi 
ett analysverktyg, som hade som syfte att ligga till grund för intervjumallen och 
empirianalysen. Verktyget kommer att presenteras mer ingående i nästa kapitel. 
 
Fas  3  –  Val  av  fallföretag  
Belöningssystem och hur organisationer motiverar anställda kan undersökas på det flesta 
organisationer. Därför har vi bestämt oss för att leta efter särskilt intressanta fall som sticker 
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ut, antingen positivt eller negativt, från mängden. Vi har undersökt statistik och dagspress för 
att hitta organisationer som utmärker sig som bästa eller sämsta arbetsplats. Bland de som fått 
priser i Sverige för “Bästa arbetsplatsen” fanns privatägda företag enligt Great place to work 
(2014), medan bland de sämre alternativen oftast uppkom organisationer i den offentliga 
sektorn (Arbetsmiljöverket, 2012a; 2012b). Vi tyckte det vore intressant att undersöka en 
organisation inom den offentliga sektorn, eftersom det eventuellt skulle finnas mer 
förbättringspotential.  
Sjukvården kändes som ett aktuellt forskningsobjekt, eftersom den ständigt 
återkommer i media. Till exempel blev akutmottagningar i Skåne kritiserade för bristande 
kompetens, brist på vårdplatser och låg tillgänglighet (Mirsch, 2014). En annan författare 
skriver om dåligt omdöme i den offentliga sektorn och problemet de har med att locka dit 
studenter (Wiman, 2014). Problemet är viktigt ur ett samhällsperspektiv. Situationen som 
många vårdenheter befinner sig i bör förbättras, men på grund av att den offentliga sektorn 
styrs i stor utsträckning av politiska beslut, är det inte lätt att hitta en lösning som gynnar alla 
(Nyström, 2009). Medan privata organisationer kan ge incitament till sina anställda i form av 
olika belöningar, vore det intressant att undersöka hur de jobbar i en icke-vinstdrivande 
organisation med motivationen och hur de får sina anställda att koncentrera sig på 
organisationens mål. Av nämnda anledningar har vi valt att fokusera på sjukvården.  
På grund av tidsbegränsning sökte vi en institution i vår bostadsort Malmö, eftersom 
det innebär enklare och snabbare tillgång till respondenter. Skånes universitetssjukhus 
(hädanefter benämnt SUS1) uppfyllde våra krav och vi började undersöka vilken avdelning 
som kunde ge oss mest underlag till att kunna svara på frågeställningen och fann att 
akutmottagningen verkade vara den mest lämpliga. Media beskriver ofta att väntetiderna är 
långa samt att fler patienter söker sig till akutmottagningen än förr (Rothenborg, 2014), vilket 
                                                
1 Förkortning för Skånes universitetssjukhus. 
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indikerar att arbetsbelastningen är hög. Då uppkommer frågan – varför vill vårdpersonalen 
arbeta just på den avdelningen? Har de tid med att fördjupa sig i och arbeta med de uppsatta 
målen? Hur kan de få vårdpersonalen att arbeta mot dessa mål? Inom den offentliga sektorn 
är dessa frågor ytterst aktuella och akutmottagningen verkade som ett extremfall av alla 
avdelningar på sjukhuset, där uppmärksamhet från samhället och media vill pressa fram en 
förbättring. Vi fick kontakt med Carina Wahlgren, områdeschef för akutmottagningen på 
SUS och responsen var positiv. Vi fick lov att intervjua läkare, sjuksköterskor och chefer på 
SUS:s akutmottagning. Wahlgren valde sedan ut respondenter med olika profession, 
erfarenhet och uppdrag som skulle delta i intervjuer, samt bokade in tider för genomförandet.  
Yrkeskategorierna som blev utvalda till intervjuer är relevanta för undersökningen, eftersom 
personalen på akutmottagningen jobbar som ett team och deras gemensamma ansträngningar 
bidrar till ett gott omhändertagande av patienterna. Cheferna har kunskaper om strategiska 
mål för sjukhuset och avdelningen och därför är det nödvändigt att intervjua dem för att få 
tillförlitlig information om verksamheten. På grund av tidsbrist har vi exkluderat 
undersköterskor från undersökningen, vilket kan påverka resultatet, eftersom vi inte kommer 
ha alla yrkeskategorier som jobbar med patienter på akutmottagningen representerade. 
Fas  4  -­‐‑  Empiri-­‐‑insamling  
Med start vecka 50, intervjuade vi en överläkare, tre akutläkare, tre sjuksköterskor, en 
områdeschef och en enhetschef i ett konferensrum på akutmottagningen i Malmö. 
Intervjuerna är utformade på ett semi-strukturellt sätt för att ge respondenterna mer frihet till 
att uttrycka sina åsikter (Bryman & Bell, 2013). För att säkerställa datainsamlingen spelade vi 
in intervjuerna på våra mobiltelefoner. 
Intervjuerna berörde fyra teman: organisation, organisatoriska mål, motivation och 
intern kultur (se bilaga 1). Dessa fyra avsnitt är uppdelade enligt analysverktygets 
motivationsfaktorer som alla går in under en av de fyra olika kategorierna. Därefter delades 
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empirin upp i fyra avsnitt, i enlighet med intervjuerna. Nedan är en figur på hur de olika 
kategorierna är uppdelade och vilka motivationsfaktorer (de mörkblå rutorna) som återfinns i 
vilken kategori. De gråa rutorna är frågor som inte finns i vårt analysverktyg. De finns med 
för att förstå arbetsplatsen och situationen bättre och för att finna ytterligare faktorer till 
analysverktyget. 
 
Figur 2: Uppdelning av motivationsfaktorer till fyra grupper 
Organisation: Här ställdes frågor till respondenterna om hur rollfördelningen ser ut på 
arbetsplatsen och om samarbetet och kommunikationsflödet inom och mellan de olika 
yrkesrollerna. 
Organisatoriska mål: I detta avsnitt behandlas frågor om målen som satts upp av 
organisationen och hur stort förtroende de anställda på akutmottagningen har för sina chefer. 
Frågor om kommunikationen mellan anställda och chefer ställdes, samt hur ofta cheferna 
lyssnade till de anställdas förslag och idéer på förbättringar på arbetsplatsen. Andra 
motivationsfaktorer som besvarades i detta avsnitt är deltagande i beslutsprocesser och om de 
anställda uppnår sina uppsatta mål. 
Motivation: Kategorin innefattar frågor om och hur organisationen arbetar med motivation på 
arbetsplatsen. Vidare behandlas olika personliga drivkrafter och motiv till att öka prestation 
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och identifiering med arbetsplatsen. Exempel på sådana kan vara kompetensutveckling, 
ansvar, befordringsmöjligheter och intressanta arbetsuppgifter. 
Intern kultur: I kategorin intern kultur besvaras frågor om den interna kulturen på 
arbetsplatsen, hur arbetsmiljön ser ut, hur ofta de anställda umgås med varandra utanför 
jobbet och om de hjälper varandra på arbetsplatsen eller om det råder en tävlingsinriktad 
kultur. 
Fas  5  –  Analys  
Transkriberingen av empirin gjordes med tanke på den analys som skulle följa. 
Intervjumallen var anpassad efter analysverktyget och i analysen har vi utgått från de 
motivationsfaktorer som återfinns i verktyget. Verktyget är grundat på flera olika teorier 
inom motivation för att få en heltäckande bild av vad som motiverar en anställd. Genom att 
jämföra de svar vi hade samlat in utläste vi ett mönster som togs med i analysen. De 
relationer som gick att finna genom empirin analyserades för att se om de passar in i 
analysverktyget som en motivationsfaktor och om det fanns någon relation till andra 
kategorierna som mål, motivation och intern kultur. Vi fann flera faktorer som passade in på 
flera av kategorierna inom olika aspekter. De faktorer som återkom under analysen är alltså 
de som är de allra vanligaste motivationsfaktorerna. De kunde vi sedermera använda för att 
utveckla faktorerna till vårt analysverktyg. 
         De fyra kategorierna som nämns i föregående avsnitt analyserades därefter enskilt 
med hjälp av det konstruerade analysverktyget. Vi letade efter vilka faktorer som motiverar 
en anställd och om det kan leda till ökad identifiering med sig själv, med någon närstående på 
arbetsplatsen eller med organisationen, vilket teorier har visat ökar prestationen. 
Resultatet från den uppdelade analysen sammanställdes för att få en mer enhetlig bild 
över hur organisationen fungerar och vad som totalt sett fungerar för att öka motivationen hos 
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de anställda. Med analysen som grund återgick vi till vårt analysverktyg och gjorde 
förändringar som ökade dess träffsäkerhet och användbarhet. 
Fas  6  –  Slutsats  
Det utvecklade analysverktyget med nya faktorer och kopplingar till identifiering, som 
framkom under analysen, är uppsatsens slutsats, som besvarar frågeställningen om hur 
organisationen kan öka de anställdas motivation till att prestera bättre. Genom hela arbetet 
har det uppstått situationer där vi har behövt göra val och avgränsningar som diskuteras i sista 
avsnittet av uppsatsen. 
Metodkritik  
En kvalitativ metod är på många sätt lämplig för vårt forskningsområde. Samtidigt är 
resultatet baserat på ett unikt fall vilket gör att det inte kan sägas vara direkt representativt för 
alla organisationer.  
Vi intervjuade totalt nio personer som arbetar på akutmottagningen. Det är så många 
som resurser och tid tillät, men samtidigt en väldigt liten del av deras arbetsstyrka. Bilden vi 
får från respondenterna är inte säkert representerad hos övriga anställda, även om vi tror att 
sannolikheten är ganska stor, eftersom alla har olika uppdrag, men samtidigt svarar mycket 
lika. Detta kan bero på att vi inte fick välja respondenterna själva, och det kan påverka 
reliabilitet genom att respondenterna kan ha valts ut av områdeschefen. En kvantitativ studie i 
form av en enkätundersökning, som extra underlag, hade kunnat bidra till en ökad insikt i 
hela organisationen.  
Reliabilitet handlar om hur tillförlitligt ett forskningsresultat är, det vill säga om 
resultatet blir det samma om samma undersökning genomförs ytterligare en gång? För att öka 
reliabiliteten formulerade vi en intervjumall som varje intervju följde. En vanlig kritik mot 
kvalitativa undersökningar är enligt Bryman och Bell (2013) att frågorna lätt blir ledande. För 
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att motverka det har vi strävat efter att hålla frågorna så öppna som möjligt, även om det har 
kunnat få konsekvensen att svaren delvis har handlat om annat än de eftersträvade ämnena.  
Vi använder oss av triangulering, som ökar undersökningens pålitlighet, genom att vi 
valt att intervjua flera anställda inom organisationen, på olika nivåer och med olika 
arbetsuppgifter. Att intervjuerna har spelats in och transkriberats ger möjlighet att gå tillbaka 
och kontrollera uttalanden för att minimera risken för missförstånd. 
Bryman och Bell beskriver begreppet validitet på följande sätt: “Validitet handlar 
således om huruvida man observerar, identifierar eller ‘mäter’ det man säger sig mäta” 
(Bryman & Bell, 2013:401). Validiteten kan också delas in i intern och extern validitet. Den 
interna validiteten behandlar huruvida det finns ett samband mellan de observationer som 
genomförts och de slutsatser som drogs. I den genomförda undersökningen bedömer vi den 
interna validiteten som tillfredsställande. Även om några av intervjuobjekten har samma 
befattning är samtidigt de flesta nivåer i organisationen undersökta. Majoriteten har haft lång 
erfarenhet från arbetet på akuten och de bidrar med olika perspektiv, vilket ökar validiteten. 
Extern validitet rör huruvida resultatet går att generalisera till andra liknande miljöer.  
Som tidigare nämnt är det ofta ett problem för kvalitativa studier, på grund av att urvalet är 
begränsat och kopplat till ett specifikt fall som är unikt. Dock är sjukvården så regelstyrd idag 
att regional sjukvård i praktiken måste se ut på ett visst sätt. Det ökar den externa validiteten 
något. 
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Litteraturgenomgång  
Introduktion  
En relation mellan en organisation och en anställd uppstår när anställningen påbörjas. 
Principal-agent teorin, som berör just den relationen, beskrivs bland annat i Besanko et al. 
(2013) som ett förhållande mellan en principal (arbetsgivare) som anställer en agent 
(arbetstagare) för att denne ska handla i principalens intresse och påverka dennes payoff. 
Agenten kommer i sin tur att bli belönad i form av en överenskommen lön. Arbetsgivaren 
strävar då efter att ha så stor skillnad som möjligt mellan utbetalningen till agenten och den 
payoff som denne genererar. Samtidigt vill arbetstagaren maximera sina vinster, vilket 
resulterar i konflikt mellan agenten och principalens intresse (Besanko et al., 2013). Ett sätt 
att lösa konflikten är genom att skriva kompletta kontrakt, vilket är svårt att genomföra i 
verkligheten eftersom det medför stora kostnader. Enligt samma författare kan agenten 
undanhålla information som principalen inte har kännedom om, vilket gör att agentens 
handlingar kan bli dolda om det inte finns tillräckliga övervakningssystem. Problem som 
uppkommer kan vara kostsamma för principalen. Hur går det då att lösa problemet som kan 
uppstå mellan en agent och en principal? Exempel ovan är de lösningar som finns i teorin. En 
annan möjlig lösning är prestationsbaserade incitament som beskrivs på djupet i nästa del av 
avsnittet.  
Därutöver kommer detta avsnitt att beskriva de problem som finns med 
prestationsbaserade incitament samt centrala begrepp inom motivation och identifikation, för 
att introducera läsaren i ämnet. 
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Prestationsbaserade  incitament  
Ett förslag på lösning på de skilda intressena hos principalen och dess agenter har, som tas 
upp av Besanko et al. (2013), är prestationsbaserade incitament. Metoden fungerar genom att 
agentens utbetalda lön baseras på organisationens payoff. Agenten måste därmed anstränga 
sig för att prestera och få den belöning som denne önskar, samtidigt som organisationen inte 
längre behöver lägga pengar på att övervaka agentens handlingar (Besanko et al., 2013). 
Incitament kan vara av olika slag; de kan t.ex. bestå av en andel rörlig lön baserad på 
försäljningssiffror, bonus i slutet av året, fler semesterdagar eller priser för “månadens 
anställd”. Det har forskats mycket om hur de påverkar den anställde samt organisationens 
vinster respektive förluster. Ett känt arbete av Kerr “On the folly of rewarding A, while 
hoping for B” (1975) har belyst problemen som kan uppstå med prestationsbaserade 
belöningssystem. Kerr (1975) beskriver olika situationer från exempelvis det politiska 
beslutsfattandet, krig, regeringen och organisationer inom den privata sektorn där beteendet 
som är eftertraktat hos agenten inte blir belönat, medan ett beteende som principalen vill 
avvärja belönas. Det ges också ett intressant exempel från läkarnas dagliga arbete. Läkarna 
kan göra två typer av misstag vid utvärdering av en patients hälsa, antingen friskförklara en 
sjuk patient eller sjukförklara en frisk patient. Det är naturligt att en läkare vill undvika att 
ställa inkorrekta diagnoser. Kerr (1975) påpekar att det anträffas betydligt fler fall där läkaren 
sjukförklarar en frisk än friskförklarar en sjuk. Detta misstag från läkarnas sida kommer att 
resultera i att de straffas i belöningssystemet som Kerr (1975) har beskrivit. Om en doktor 
skickar hem en sjuk människa kan hårda följder vänta i form av skuld, skam och även 
anklagelser för felbehandling. Om en frisk person får en diagnos på dennes symptom och 
återkommer för vård kommer detta tillföra inkomster och ett kundflöde för sjukhuset. Ett 
sådant beteende är, enligt Kerr (1975), mer accepterat av andra läkare och allmänheten. De 
belönar på så sätt den ena typen av feldiagnos. 
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Fel  i  belöningssystem  
Vidare samlar författaren (Kerr, 1975) fyra generella faktorer som är relevanta för 
belöningssystemet och förklarar varför fel uppstår: 
• Fascination med ett ”objektivt” kriterium: Detta handlar om de ansvarigas försök att 
producera enkla, mätbara standarder för att belöna prestation. Det kan bara fungera 
inom väldigt förutsägbara områden och oftast inte någon annanstans. 
• Överbetoning på väl synliga beteenden: Alla handlingar syns inte och blir inte 
belönade. Exempelvis kreativitet syns inte och blir som följd oftast inte belönat. 
• Hyckleri: Syftar på situationer där organisationen får det önskade beteendet även om 
den påstår att handlingen inte var önskvärd. 
• Betoning på moral eller kapital snarare än effektivitet 
 
Kerr (1975) fastställer att i en organisation där anställda saknar motivation kan 
belöningssystemen vara uppbyggda på fel handlingar. I det fallet borde de undersöka vad 
som belönas och vad som straffas i nuläget i organisationen och förändra på systemet. 
Kerrs (1975) arbete har blivit väl diskuterat och omnämnts i flera studier. Det kan 
konstateras att belöningssystem inte alltid är en fullständigt välfungerande mekanism som 
skyddar organisationen från kostnader förknippade med principal-agent-problematiken. 
Belöningssystem kan innehålla fel med egna kostnader som även kan överstiga nyttan. 
Organisationen kan välja att använda sig av mer prestationsbaserade belöningssystem och 
dela ersättningen på fast och rörlig lön för att skydda sin inkomst och förmå anställda att 
arbeta bättre. Men även den formen av ersättning har brister. En studie som genomförts av 
Frank och Obloj (2014) visar att det kan vara kontraproduktivt för en organisation att ha 
välinsatta anställda. Med högre kunskap om organisationen och mekanismerna inom den kan 
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det förekomma negativ inlärning då den anställde lägger mer tid på att lära sig olika sätt att 
maximera sin egen vinst, snarare än att lägga tid på att förbättra organisationen. I en annan 
studie av Basu, Lal, Srinivasan och Staelin (1985) beskrivs konsekvenser av osäkerhet i 
organisationsmiljön och det konstaterades att minskad osäkerhet krävs för att anställda ska 
arbeta hårdare samt att relevanta beslutshjälpmedel krävs. Dessutom konstaterar författarna 
att anställda bör belönas även för förbättringar i driftkostnader, vilket kan tolkas som ett 
exempel på felbedömningar inom belöningssystem. Basu et al. (1985) påpekar även att ju fler 
alternativa jobb som blir attraktiva, desto mer är organisationen i behov av att ändra sin 
nuvarande belöningsplan till att bli mindre provisionsbaserad. 
Det uppkommer även problem när prestationsbaserade belöningssystem ges till 
grupper istället för individer inom organisationen. Besanko et al. (2013) tar upp bland annat 
’free-rider problem’ där en eller flera personer i gruppen medvetet anstränger sig mindre än 
andra i teamet och ändå får samma belöning. Detta kan enligt författarna motarbetas genom 
att hålla grupperna små eller låta grupper arbeta under en längre tidsperiod. Båda sätt har 
dock sina brister, eftersom en grupp inte alltid kan identifiera personer som inte bidrar till de 
gemensamma målen. I fallet med långvariga grupper är det svårt att urskilja individuella 
prestationers bidrag till måluppfyllelsen över tid och en duktig anställd kan förbli 
underskattad.  
Vad  är  motivation?  
Motivation definieras som faktorer som formar och riktar beteende mot ett visst mål (Öhman, 
i.d.). Motivationsfaktorer är föränderliga och unika för varje enskild individ. Samtliga 
faktorer kan kategoriseras inom tre grupper: Inre motivation, instrumentell motivation och 
interaktiv motivation. 
Inre motivation innebär alla de faktorer som är kopplade till individen och dennes 
behov och förväntningar. Exempel på denna typ av motivationsfaktorer är trygghet och 
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status. Många teorier inom den här kategorin är så kallad humanpsykologiska (Alvesson & 
Kärreman, 2007). 
Instrumentell motivation utgår från individens behov av att förtjäna belöningar 
alternativt att undvika bestraffningar. Ett sådant perspektiv indikerar att omgivningen kan ge 
incitament som påverkar motivationen hos den enskilde. Lön är ett typexempel på 
instrumentell motivation, likaså att hamna i dålig dager hos chefen och därmed inte bli 
befordrad. Förväntningsteorin av Vroom (1964) är ett exempel på en teori inom instrumentell 
motivation (Alvesson & Kärreman, 2007). 
Interaktiv motivation bygger på individens behov av att vara en del av ett större 
sammanhang. De normer som styr vårt beteende ryms inom detta perspektiv, likväl som vårt 
behov av att framstå i positiv dager i den grupp vi tillhör, t.ex. familjen eller arbetslaget. 
Interaktiv motivation omfattar också viljan att identifiera sig med något, exempelvis ett 
företag och dess kultur (Alvesson & Kärreman, 2007). 
Litteraturen behandlar olika modeller kring motivation. En av de mest kända 
teorierna, Herzbergs tvåfaktorsteori (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1959), delar upp 
faktorer som påverkar tillfredsställelsen på arbetsplatsen i hygienfaktorer och 
motivationsfaktorer. Hygienfaktorer är kopplade till basbehoven som ligger på de tre första 
stegen i Maslows behovspyramid (Maslow, 1943). De kan utgöras av lön, arbetsvillkor, 
kvalitet i ledningen, anställningstrygghet eller acceptans. Herzberg et al. (1959) menar att 
hygienfaktorer inte kan leda till ökad motivation utan endast leda till minskad motivation i 
fall då de inte upplevs tillfredsställande. För att kunna uppnå en bättre prestation från sina 
anställda måste de tillföra motivationsfaktorer. Författarna menar att ett utmanande arbete, 
personlig utveckling, ansvarstagande och befordringsmöjligheter motiverar anställda att 
arbeta och prestera bättre. Herzberg et al. (1959) fastställer att både hygien- och 
motivationsfaktorer ska vara tillfredsställda för att kunna uppnå maximal prestation. 
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Vroom (1964) presenterar en annan syn på motivation i sin “förväntningsteori”. 
Förenklat innebär det att individen utvärderar hur viktigt ett mål är samt bedömer 
sannolikheten att uppnå det. Det är såldes individens förväntningar snarare än dennes behov 
som styr motivationen. Om en individ bedömer att ett mål är väldigt viktigt eller enkelt att 
uppfylla kommer motivationen att göra det att öka. Teorin bygger på att integrera flera 
variabler och på så viss kunna räkna ut en individs motivation. Samtliga variabler kan 
kopplas till fyra kategorier: motivationsstyrka, personlighet, rolluppfattning och kompetens. 
Vroom (1964) menar att för att påverka en individs handlande behöver det tillföras någon 
form av belöning. De delas i sin tur upp i två former, inre och yttre belöningar. Den yttre 
belöningen är något den anställde får från sin arbetsgivare i både instrumentell form som lön, 
men också i psykologiska form som beröm. Den inre motivationen, känslan av ansvar, 
utmaning, självförverkligande och av att bidra, får individen från själva arbetet. 
En annan teori som behandlar motivation är Teori Z (Ouchi, 1982). Under mitten på 
1900-talet var produktiviteten i den japanska industrin högst i världen samtidig som 
produktiviteten gick ner i västvärlden. Produktiviteten i Japan hade ökat 400 % relativt USAs 
mellan andra världskriget och 1980-talet. Kunde västvärlden lära något av Japan eller 
berodde allt på kulturella skillnader som inte gick att efterlikna? 
Slutsatsen Ouchi (1982) landar i är att amerikanska företag fokuserat för mycket på 
teknologisk utveckling och tagit människan för givet. Den engagerade arbetaren är nyckeln 
till ökad produktivitet. Amerikanska medarbetare arbetade lika hårt som de japanska 
motsvarigheterna men presterade ändå klart sämre. Efter att ha studerat hur framgångsrika 
japanska företag styrdes gjordes försök att överföra managementmetoderna till amerikanska 
företag. Resultatet blev en avsevärt förbättrad produktivitet på kort tid. Skillnaden mellan 
företagen var inte den specifika arbetsgången eller teknologin, utan de värderingar och den 
arbetskultur som fanns. De japanska företagens kultur byggde på förtroende, lyhördhet och 
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intimitet. Det skapade relationer, både mellan människorna på arbetsplatsen men också med 
organisationen som helhet. Ouchi (1982) nämner många belysande exempel på kulturen som 
rådde i de japanska företagen. De sammanfattas dock ganska bra av de fyra principer som 
General Motors satte upp för en av sina fabriker som implementerat Teori Z: 
• Förtroendefulla relationer: Utan förtroende kommer relationerna på sikt urholkas och 
leda till konflikter. Med förtroende är allt möjligt. 
• Engagemang: Besluten ska fattas på lägsta möjliga nivå, där kunskapen finns. Om 
människor får vara med om att skapa något stödjer de också det. 
• Kommunikation: Att inte känna till något i sin omgivning är jobbigt vilket kan leda 
till rädsla eller en känsla av förolämpning.  
• Höga förväntningar: Det stimulerar till stordåd och framkallar stolthet när målen är 
uppfyllda. 
Varför  är  identifiering  viktig?  
Det finns starka kopplingar mellan en anställds arbetsmotivation och hur denne identifierar 
sig med ett företag. Det har gjorts undersökningar tidigare som visar på att större samhörighet 
med arbetsgivaren ofta ökar arbetsmotivationen (Van Knippenberg, 2000). I artikeln 
diskuterar Van Knippenberg (2000) att det finns två olika perspektiv att analysera en 
anställds motivation på utifrån organisatorisk identifiering. De olika perspektiven är social 
identity theory (Hogg & Abrams, 1988; Tajfel, 1978; Tajfel & Turner, 1986 citerat av Van 
Knippenberg, 2000), samt self categorisation theory som är en förlängning av den första 
teorin (Turner, 1985; Turner, Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell, 1987 citerat av Van 
Knippenberg, 2000).  I social identity theory påstår författarna att genom en social 
identifiering med gruppen beskriver människor oftast sig själva i termer som är typiska för 
gruppen som helhet och inte för deras personliga identitet. Det är identifiering med 
organisationen som leder individer till att identifiera sig själva med de karaktärsdrag de delar 
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med andra medlemmar av organisationen (Van Knippenberg, 2000). När en anställd känner 
en starkare koppling till organisationen, kommer denne att agera i enlighet med 
organisationens mål och visioner, vilket kallas att agera i ”grupp-typiska” sätt (Van 
Knippenberg, 2000). Self categorisation theory delar in identiteten i tre perspektiv som 
individer ser sig utifrån och det är “jag” - det personliga jaget, “vi” - gruppen och “vi 
människor” - den högsta nivån som de ser sig själva ur (andra grupper på samma nivå skulle 
kunna vara djur och andra icke mänskliga varelser). Teorin säger, likt social identity theory, 
att människor brukar stereotypisera sig själva, t.ex. att en anställd inom militären börjar bära 
uniform, följa order och misstro fiender (Turner, 1985). Turner, (1985) menar på att 
stereotypisering inte innebär att en individ förlorar sin personliga identitet, utan snarare 
omdefinierar sig själva i termer typiska för gruppen.   
I en studie av Brewer och Gardner (1989) tog författarna fram tre perspektiv på en 
individs identitet och deras relation med andra. Forskningen föreslår att en individ kan se sig 
själv ur följande perspektiv:   
• Separat och distinkt från andra, som innebär att individen ser sig själv som oberoende 
av andra (Pelham, 1993). 
• Dyadiskt kopplad till andra specifika individer, när en person är kopplad till andra 
personer som finns runtom och de skapar ett beroende av varandra (Markus & 
Kitayama, 1991). 
• Kopplad till andra genom en mer opersonlig relation med en större gemenskap, som 
en arbetsgrupp eller yrkesgrupp (Turner, 1985). 
Brickson (2005) skriver att dessa tre identiteter har starka konsekvenser för en individs 
motivation genom att kognitivt fokusera individen på sig själv, sina relationspartners och sina 
sociala grupper. Skulle en av dessa identiteter saknas på organisationen, kommer den 
anställde inte känna sig komplett, och därmed inte identifiera sig själv med organisationen. 
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 Det har även påvisats att sambandet mellan finansiella resultat och gruppincitament 
för människor som identifierar sig med organisationen är starkare för mer innovativa 
organisationer än mindre innovativa (Park & Kruse, 2014). Forskarna diskuterar hur viktigt 
det är att anställda identifierar sig med organisationen och konstaterar att ansträngningen för 
att uppnå företagens mål är högre bland de som identifierar sig med organisationen än bland 
de som inte gör det. Detta tyder på att ju mer de anställda identifierar sig med arbetsgivaren, 
desto bättre kommer företaget att prestera. 
Hur  identifierar  sig  anställda  med  organisationen?  
Det finns alltså teorier om hur en individ identifierar sig själv, men hur en organisation 
reflekteras i en individs identitet är fortfarande relativt outforskat. I en studie av Ramarajan 
och Reid (2013) ställer de sig frågan ”How much of our self is defined by our work?”.  
Författarna beskriver även hur barriären mellan en individs personliga identitet och den 
arbetsrelaterade identiteten minskat och hur de har skapat en ny teori om hur individer 
förhandlar identiteter på jobbet. Ramarajan och Reid (2013) menar att det finns två krafter, 
press och preferens som påverkar identifieringen mellan individerna och deras organisation. 
Författarna använder sig av ett diagram för att rita ut relationen mellan en individ och en 
organisation och baserat på var de två krafterna ligger på diagrammet så har individen väldigt 
avvikande upplevelser. Ju mer i linje de två krafterna är, ju mer känner individen att 
relationen är fruktbar, och ju längre ifrån krafterna är, ju mer känner individen att relationen 
begränsar denne. Dessa upplevelser kommer att påverka hur individerna arbetar och hur de 
förhåller sig till sin arbetsgivare. 
         Förhållandet mellan den anställde och organisationen har förändrats genom tiderna 
och det är många faktorer som påverkar hur relationen byggs upp och upplevs. Ramarajan 
och Reid (2013) säger att det finns tre förändringar i den ’social organization of work’ som 
omformar myten om att en individs privata identitet är helt separerad från individens 
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arbetsidentitet, vilken uppkom efter andra världskriget. De tre förändringarna är en sjunkande 
jobbsäkerhet, större mångfald av anställda, och större spridning av digital kommunikation. 
Det har argumenterats om att fokus har skiftat arbetsidentifieringen från organisationer till 
karriärer (Albert, Ashforth, & Dutton, 2000; Bartel, Blader, & Wrzesniewski, 2007; Thatcher 
& Zhu, 2006 citerat av Ramarajan & Reid, 2013). 
Vidare så diskuteras det att inträdet av kvinnor och flera etniska grupper på 
arbetsmarknaden har haft stor påverkan på barriären mellan identiteten av en individ i 
arbetslivet och privatlivet för väldigt många människor (Dumas, Philips, & Rothbard, 2009; 
Roberts, 2005 citerat av Ramarajan & Reid, 2013). Trots att grupperna har tagit sig in på 
arbetsmarknaden så belönas oftast de äldre stereotyperna av framgångsrika arbetare. Genom 
att inte passa in på stereotypen ökas gruppens medvetenhet om deras inkompetens gentemot 
deras arbetsidentitet (Costello, 2005; Ridgeway, 2011 citerat av Ramarajan & Reid, 2013). 
         Med ökande tillgång till telekommunikation har de anställdas relationer mellan 
privatidentitet och arbetsidentitet förändrats i form av att den anställd nu kan arbeta vid 
tillfällen som ansågs vara del av dennes privata identitet. Exempel är att en anställd kan ta 
emot jobbsamtal dygnet runt och kan behöva arbeta när denne spenderar tid med sin familj 
(Chesley, 2005 citerat av Ramarajan & Reid, 2013). Trots att många individer välkomnar det 
så är det en förändring som kommer att göra att en individs identiteter flyter ihop. 
Hur  påverkar  identifikation  den  anställdes  prestation?  
Det har genomförts ett antal experiment på relationen mellan identifikation och utförandet av 
arbetsuppgifter som krävde ansträngning och ihärdighet snarare än kunskap och färdigheter. 
Det innebär att det primärt är den anställdes motivation som avgör om denne utför uppgiften. 
Baserat på ett antal experiment som har genomförts har det visat sig att identifikation är 
positivt relaterad till prestation (Van Knippenberg, 2000). Dock visades det även att 
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identifikation kopplades ihop med prestation av individer som ser organisationens vinst som 
sin egen vinst. 
         Studier av sambandet mellan en anställds allmänna prestation och dess prestation 
inom två dimensioner, altruism, att hjälpa medarbetare när de behöver hjälp, och ”vad skulle 
en bra anställd göra”, utfördes av Van Knippenberg och Sleebos (1999 citerat av Van 
Knippenberg, 2000), på ett universitet. Resultatet visade en positiv koppling mellan allmän 
prestation och uppfyllelse av de två dimensionerna. En begränsning med dessa 
undersökningar är dock att de baserar sig på de anställdas egenrapporterade prestationer, 
vilket inte nödvändigtvis överensstämmer med deras faktiska prestationer.  
Analysverktyg  
Flera av varandra oberoende studier har visat att anställda som identifierar sig med sitt 
företag presterar bättre (Brickson, 2005; Ramarajan & Reid, 2013; Van Knippenberg, 2011) 
och att en sund kultur kan skapa en mer produktiv organisation (Ouchi, 1982). Utifrån den 
litteratur vi har gått igenom och bearbetat ovan, har vi skapat ett analysverktyg med 
motivationsfaktorer som påverkar identifiering och ökar prestation. Faktorerna är framtagna 
från analysen av befintlig forskning. Efter insamling av empiri kommer den att revideras och 
eventuellt fyllas på med ytterligare faktorer. 
         Under kolumnen “Motivation” (se figur 3) har vi sammanställt motivationsfaktorer 
från litteraturen, så som Teori Z, tvåfaktorsteorin och förväntningsteorin, och satt egna namn 
på dem. Från Teori Z har vi förtroendefulla relationer, engagemang och kommunikation, som 
vi har valt att benämna “Förtroende till chefer”, “Deltagande i beslutsprocesser” respektive 
“God kommunikation”. För mer djupgående information om dessa faktorer, se avsnittet “Vad 
är motivation”. Från Herzberg et al. (1959), har vi sammanställt en del faktorer som vi tycker 
täcker teorin. De faktorerna är “Kontinuerlig kompetensutveckling”, “Ansvar”, 
“Befordringsmöjligheter”, och ”Intressanta arbetsuppgifter”. Från förväntningsteorin har vi 
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tagit fram motivationsfaktorn “uppnå mål”. Faktorn “Beröm och erkännande” är en faktor 
som vi har tolkat som viktig ur alla de tre teorierna, i och med att de beskriver hur en anställd 
behöver erkännande för sitt arbete och beröm för att bli motiverad.  
De tre identiteterna i kolumnen ”Identifiering” (se figur 3) innehåller fördelning av 
identiteter enligt Brickson (2005) och vi vill koppla ihop de med motivationsfaktorerna. 
Analysverktyget används för att se vilka motivationsfaktorer som kopplas ihop till vilken av 
den anställdes tre identiteter. Genom att se vilken identitet som har flest kopplingar till 
motivationsfaktorerna går det att se vilken identitet som har störst påverkan på prestation. 
Genom att dra paralleller till vilken identitet organisationen ska satsa på att arbeta med kan de 
därmed öka på prestationen genom att de riktar sina mål åt rätt håll och rätt identitet.    
• Personlig identitet – Denna identitet kan påverka den anställdes personliga skäl till att 
jobba hårt. Det kan vara familj, finansiellt eller fritid. Genom att se till att den 
anställdes personliga identitet tillgodoses kan de prestera bättre baserat på deras 
personliga identitet, t.ex. att de får bestämma över sina arbetstider så att de kan 
planera sin fritid på ett effektivare sätt. 
• Identitet kopplad till en grupp – Kollegor och avdelningar på organisationen är ett 
exempel på identitet kopplad till en grupp. Det kan vara att de känner samhörighet 
med sin organisation eller sin avdelning som har en speciell kultur jämfört med andra 
avdelningar. Genom att tillgodose den anställdes identitet kopplad till en grupp kan 
organisationen få den anställde att prestera bättre eftersom de känner en samhörighet 
och uppskattning. 
• Identitet kopplad till en specifik person – När den anställde har en starkare relation 
med en speciell person på arbetsplatsen, som en arbetskollega eller chef de kommer 
bra överens med, har de motivation till att komma till jobbet och träffa personen. 
Eftersom människor är sociala varelser blir det mycket roligare att komma till arbetet 
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om de känner sig speciellt uppskattade och har någon som de kan lita på och umgås 
med.  
 
De tre identifikationerna förklarar på vilka sätt personalen kan identifiera sig med sin 
organisation. Vi har genom vår litteratursammanställning inte sett något teoretiskt samband 
mellan identifiering och motivation annat än att det ena ökar det andra. Genom att använda 
analysverktyget på ett fall kommer vi att få mer underlag för att kunna göra en koppling 
mellan identifiering och motivation och se vilken motivationsfaktor som påverkar vilken av 
den anställdes identiteter. 
Vi anser att det är viktigt att personalen har alla dessa identifieringar kopplat till 
organisationen för att de ska känna sig identifierade med sin organisation. Saknas ett av 
identifieringssätten kommer personalen att känna distans till sin organisation eftersom inte 
alla deras behov är tillgodosedda. Om de tre identifieringarna blir tillgodosedda kommer det 
sannolikt att leda till ökad prestation på arbetsplatsen. Just den kopplingen saknas i teorin och 
vi ämnar undersöka den genom vårt analysverktyg, liksom vilka kopplingar som finns mellan 
de tre kolumnerna. 
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Figur 3: Preliminärt analysverktyg för ökad prestation genom motivation och identifiering. 
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Resultat  
Presentation  av  empiri  
I den här delen av uppsatsen kommer empirin som har samlats in att presenteras. För att 
kunna få information om hur akutmottagningen fungerar samt vilka mål som är uppsatta för 
verksamheten har en områdeschef samt enhetschef intervjuats. Intervjuerna hade även som 
syfte att få underlag för att undersöka vår frågeställning, inte bara från den anställdes 
synvinkel utan också från arbetsgivarens. 
Presentation av fallorganisation 
Region Skåne ansvarar för viktiga samhällsfunktioner och deras största verksamhetsområde 
är sjukvården (Region Skåne, i.db).  Skånes universitetssjukvård är en av de vårdenheter som 
Regionen styr över. Vårdenheten består av SUS och den offentligt drivna primärvården i 
Malmö och Lund. Deras verksamhetsfilosofi lyder: “Lean healthcare” och beskrivs som 
utveckling och förbättring av arbetsrutiner, minskning av stress för medarbetare och ökning 
av patientsäkerhet (Region Skåne, i.da). 
All sjukvård som bedrivs i regional regi är styrd av kollektivavtal. Samtidigt kommer 
intäkterna nästan uteslutande från offentliga medel. Därmed har medarbetare på SUS 
begränsade möjligheter till instrumentell belöning, men samtidigt ger det en trygg anställning 
och andra basala behov tillgodoses. Vi anser det intressant att undersöka vilka 
motivationsfaktorer som driver sjukhuspersonal till prestation. Vi antar att vårdyrken utövas 
och drivs av viljan att hjälpa och professioner som läkare och sjuksköterskor definierar sig 
primärt genom sitt eget yrke och inte med arbetsplatsen. Detta kan utgöra problem, eftersom 
forskningen visar att ju mer de anställda identifierar sig med organisationen, desto bättre 
presterar de. Det förstärker motivationen till att arbeta mot uppsatta mål. 
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Väntetiderna på akutmottagningen i Malmö har stigit och antalet patienter som söker 
akutvård växer ständigt. Problemet har uppmärksammats både i media och i politiken. 
Eftersom akutmottagningen är en av de mest intensiva avdelningarna på SUS utgör det ett 
intressant objekt att undersöka hur personalen förhåller sig till uppställda mål och dess 
betydelse i det dagliga arbetet. 
Hur fungerar organisationen? 
Sjukvården i Sverige är en väldigt reglerad verksamhet vars grund finns i Hälso- och 
sjukvårdslagen. I den beskrivs att varje landsting eller region har ett ansvar att bedriva en 
kvalitativ sjukvård och i grova drag på vilka sätt det ska göras, vilka krav som ställs och vad 
varje enskild patient har rätt att ställa för krav på resultaten. Därefter är det upp till varje 
landsting att själv planera hur de vill uppnå kraven som ställs i lagen. De här besluten tas i 
hälso- och sjukvårdsnämnden i varje region. Nämnden fördelar uppdrag och ansvar till de 
olika vårdinrättningar som finns att tillgå. Vad gäller akutsjukvården på SUS har 
verksamhetschefen och ledningen därefter tagit fram riktlinjer, styrdokument och rutiner för 
hur verksamheten ska bedrivas. Dels utifrån sitt specifika behov men också utifrån de 
professioner de har att tillgå, t.ex. läkare och sjuksköterskor. 
Med tanke på den stora mängd regleringar som finns på flera olika nivåer för hur 
sjukvården ska styras är det lätt att tro att det är ganska självklart hur strukturerna ser ut på 
akutmottagningen i Malmö. Efter intervjuerna med såväl sjuksköterskor som läkare, alla med 
olika befattningar, blir det tydligt att så inte är fallet. De olika professionernas bild av hur 
verksamheten på golvet fungerar, vilka roller som finns och hur de bör samverka är i grunden 
den samma av uppenbara skäl. amtidigt, beroende på vilket perspektiv individen har, finns 
olika uppfattningar av hierarkier, strukturer och flöden nere på golvet som har eller skulle 
kunna skapa ett glapp mellan professionerna. 
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Det som kan sägas vara gemensamt är att verksamheten i grova drag är uppdelade i 
två huvudområden. Dels det medicinska området som läkarna i huvudsak är ansvariga för, 
dels det omvårdnadsrelaterade området som sjuksköterskorna är ansvariga för. 
Verksamheten som helhet är väldigt uppdelad och specialiserad. Akutens 
huvudsakliga fokus är att hantera det stora inflödet av patienter. För att hantera det är det 
tydligt att mycket av arbetets fokus är att sortera och prioritera patienter, benämnt “triagera”. 
Verksamheten är därför uppdelad i tre team som alla arbetar med olika typer av patienter. 
Teamen är helt oberoende av varandra och personalen är inte knuten till ett specifikt team 
utan roteras utefter ett speciellt schema. Till detta kommer att det finns en driftcentral, några 
”sorteringsstationer”/triage, akutrum och övervakningsavdelningar.  Därutöver finns det 
specialgrupper inom akuten som exempelvis är specialiserade på trauma eller särskilt akuta 
larm. För att en sådan verksamhet ska fungera optimalt är det centralt att kommunikationen 
och informationsflödet fungerar fläckfritt mellan de olika enheterna. Brister 
kommunikationen stoppas flödet automatiskt upp och det finns även risk för att kvaliteten blir 
sämre. 
Båda professioner vittnar om att det finns rutiner för hur detta ska lösas, men båda 
hävdar också att de inte följs, främst av den andra professionen, vilket upplevs ställa till det 
för den egna professionen. En del av problemet som är ständigt återkommande är att de har 
en stor omsättning på personal, främst på sköterskor och undersköterskor men till viss del 
även på läkare. Det får som konsekvens att de rutiner som är överenskomna inte hinner läras 
ut till den nya personalen innan den slutar. Vad vi kan utläsa av intervjuerna är det dock inte 
hela sanningen. En del av problematiken bottnar även i olika förväntningar på varandra och 
verksamheten i stort och att det stundtals upplevs vara felprioriterade rutiner uppifrån. 
Det medicinska området går i huvudsak ut på att ställa en diagnos på patienten, 
planera vilken typ av behandling som ska genomföras och vart patienten ska ta vägen när 
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akutpersonalen anser sig ha behandlat färdigt patienten. Antingen rör det sig om två saker, att 
patienten kan åka hem eller att den läggs in. 
Vilka strategiska mål har organisationen? 
Sjukhuset jobbar idag med balanserat styrkort. Region Skåne sätter upp generella mål, vilka 
på förvaltningen bryts ner på olika nivåer: divisionsnivå, verksamhetsnivå och vidare 
enhetsnivå. Varje verksamhet – här akutmottagningen - väljer några mål inom olika delar 
som de känner att de kan påverka. Varje enhet kan även lägga till egna mål för avdelningen, 
dock ska alla “följa en röd tråd” eftersom det är en linjeorganisation. Hur enhetens uppsatta 
mål ska nås lämnas i stor utsträckning till medarbetarna samt genom gemensamma 
diskussioner med enhetschefen. Cheferna på varje nivå börjar med att göra upp en plan och 
diskuterar mellan enheterna vad som krävs att de ska kunna uppnås tillsammans. Alla måste 
vara involverade och tänka “vad jag kan göra för att kunna uppnå målen”. Alla mål ska vara 
mätbara och jämförbara, men eftersom akutavdelningen måste fungera dygnet runt, alla dagar 
i veckan, kan de inte stanna även om produktionsmålen för antal mottagna patienter är 
uppfyllda. Allt handlar i slutändan om patientens säkerhet och välmående. Visionen samt det 
övergripande uppdraget för hela regionen är att ha “en sjukvård i världsklass”. 
Målen förmedlas till anställda på arbetsplatsträffar. Vidare diskuteras den enskildes 
bidrag och påverkan på medarbetarsamtalen. Här ges varje enskild medarbetare också 
möjligheten att påverka de individuella målen som sätts.  
Det balanserade styrkortet infördes för ett år sedan och upplevs fortfarande som 
otydligt. De har därför förståelse från ledningens sida att det tar tid innan alla kommer lära 
sig arbeta med det och ha förståelse för hur de som individer kan bidra till att uppnå de 
uppsatta målen. Medarbetarna behöver vägledning inom det, vilket de får på de årliga 
medarbetarsamtalen. Förutom mål uppsatta av organisationen måste även medarbetarna följa 
klinisk praxis och olika riktlinjer som minimerar risken för vårdskador. I slutändan upplevdes 
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det att målen blev för många och komplicerade. Med den lärdomen från förra året har de 
försökt att begränsa antalet mål och specificera de mer. Både från samtalen samt en 
arbetsmiljösenkät som gjordes i år på SUS kan de konstatera att medarbetarna inte känner till 
de strategiska målen eller att de är för otydliga. De är dock noga med att poängtera att alla 
jobbar för patientens skull, så varje ansträngning för att bli bättre på arbetsplatsen kommer 
förmodligen ha gott resultat för förvaltningen. Cheferna försöker påpeka att alla har sin del i 
förbättringsarbetet, för även om dem jobbar på ekonomiavdelningen på SUS, kan dem bidra 
till att skapa möjligheter för den medicinska personalen arbetare att leverera god vård. Även 
sättet som målen förmedlas på är genomtänkt från chefernas sida. För att kunna väcka 
intresse för målen och skapa drivkrafter pratas det alltid utifrån patientens perspektiv och inte 
utifrån pengar. Dessutom ska det finnas logik i målen samt evidens, annars blir personalen 
inte intresserad. 
Hur de väljer att angripa målen skiljer sig på olika avdelningar. På akutmottagningen 
arbetas det väldigt intensivt på ett mål under en tidsperiod. De väljer ett tema, exempelvis 
hygien, och pratar om det ofta, gör mätningar, informerar om nya rutiner, skaffar 
förutsättningar för personalen. Ifall något fallerar, pratar de om det med och därefter 
utvärderar dem. Att arbeta med målen kräver stort engagemang av cheferna för att få 
personalen att medverka i förbättringsarbetet. En sak som införts på kirurgteamet på 
morgonen är “Sign in”. Alla personer på dagens pass har möjlighet att kort presentera sig och 
sin roll och därmed skapa bra förutsättningar för dagens arbete, eftersom personalen i teamen 
varierar. Därefter diskuteras dagens agenda och viktiga mål tas upp för att påminna vad 
personalen ska sträva efter. Testveckorna kommer visa om sättet fungerar, i vilket fall de nya 
rutinerna kan införas på andra team. Som en chef säger - “Det räcker inte att bara säga att vi 
strävar efter det här målet, utan man måste jobba med det på ett organiserat och strukturerat 
sätt”.    
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Medarbetare har ett stort inflytande på beslutsprocesser, enligt cheferna. Många 
kommer och berättar olika tankar kring arbetssättet, kommer med idéer och förslag. Är det 
något som kan förändras direkt så görs det, ibland måste dock beslutet passera flera 
chefsnivåer innan det eventuellt kan verkställas. En del har möjlighet att få utökat ansvar 
inom ett utvalt område om de önskar och har den kunskap/utbildning som krävs. Det finns 
dock olika uppfattningar hos medarbetarna hur mycket ansvar har eller vill ha och hur 
mycket de kan och vill påverka. Det är ytterst personligt och kan svårligen kopplas till en 
profession. Av cheferna anses anställda inneha “den smartaste lösningen för hur vi uppnår 
målen”. Ibland kommer målen uppifrån med specificerade detaljer kring hur de ska uppnås, 
vilket inte är uppskattat varken av chefer eller personalen. Eftersom sjukhuset är en politiskt 
styrd organisation kan inte verksamheten själv välja sina mål. Däremot tycks det att sättet på 
vilket de ska uppnås ska återlämnas till de som utför jobbet och vet hur allt fungerar i 
verkligheten. Eftersom sjukhuset är en kunskapsorganisation och alla har hög utbildning, 
diskuteras ofta evidensen bakom vissa mål. Om evidens saknas, lyfts frågan upp nivå efter 
nivå, enligt linjeorganisationen, med förhoppningen att målet kommer att ändras till nästa års 
balanserade styrkort. Det finns även förhoppning att kunna se styrkortet en viss tid innan det 
fastställs, för att kunna diskutera det med alla medarbetare. I år fick de väldigt kort tid på sig, 
men tanken är att förbättringar ska drivas fram av medarbetarna och för att det ska vara 
möjligt måste de hitta former som skapar möjlighet till samspel. Det kan konstateras att: 
“Men det är ju en gigantisk organisation och det är en utmaning om man ska jobba med det 
på ett nytt sätt” 
Chefer upplever att förtroendet finns mellan dem och de anställda, vilket har påvisats 
genom medarbetarsamtal. Det finns dock vissa perioder när det är stormigt i organisationen i 
frågor om löner och det är höga patientflöden, vilket enhetscheferna på akutmottagningen blir 
de första som får hantera, eftersom de står närmast de anställda på golvet. 
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Hur uppfattas målen av de anställda? 
Ingen av respondenterna kunde svara tydligt vilka mål företaget har. Vissa visste ungefärligt 
vad de handlade om eller var de fanns tillgängliga. De flesta kom ihåg att målen tas upp på 
medarbetarsamtalen och diskuteras en gång om året. Inga tydliga, regelbundna påminnelser 
görs, utan medarbetarna menar att “man måste läsa emellan raderna så förstår man”. Vissa 
delar läggs mer fokus än på andra och det syns tydligt, som att patienten ska inte vara längre 
än fyra timmar på akuten. Detta mål ändrades för länge sedan till att förkorta tiden till 
patientens första kontakt med en läkare, berättar en av respondenterna. Alla andra verkar inte 
känna till det. Respondenterna tyckte inte att målen berör dem personligen och att det är 
politiker som, utan insikt hur det egentligen fungerar, har tagit fram dem, vilket inte tillför 
något till förbättringsarbetet. Målinriktning förknippades mer med privata företag och - “inte 
här, här jobbar vi patientorienterat” eller “vi jobbar enligt legitimationen”. Det är tydligt att 
respondenterna saknar känslan att av kunna påverka existerande mål och de önskar även att 
kunna tillföra vissa mål som är rent personalrelaterade. Det framgick inte heller att någon 
ändrade sitt arbetssätt med målen i åtanke. De har inte heller tid att sitta på intranät och 
fördjupa sig i dessa frågor själv. Alla var övertygade om att patienterna alltid ska få den bästa 
vården oavsett vad målen säger. De lyfter även fram att målen är felriktade, eftersom 
patienterna som är akutsjuka får vården väldigt snabbt. Ingen som kommer med hjärtinfarkt 
behöver vänta utan “den som gagnas av hetsen med fyra timmars mål är den som söker med 
skoskav till akuten”. Därför upplevs det att målen är för generella och koncentrerade mer på 
statistik och inte patientens bästa. Dagliga patientantalet hade kunnat minska från 250-300 till 
knappa 150 enligt en del av respondenterna. 
Vad det gäller personliga mål var respondenterna inte lika öppna. Alla hade egna och 
väldefinierade mål, men oftast var de förankrade i annat än arbete på akutavdelningen. Vissa 
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hade planer på att vidareutbilda sig eller hittade sina mål i andra ansvarsområden än själva 
akutmottagningen. 
Personalen har stor tillit till sina närmsta chefer och kommunikation dem emellan 
fungerar bra. Alla upplever att de kan fritt prata om problem och lämna förslag. 
Återkopplingen anses dock vara sämre. Kommunikationen mellan högre uppsatta chefer 
upplevs vara “som en illa fungerande visklek”. Däremot har de förståelse för att målen inte 
kommer ifrån de närmsta cheferna, utan snarare högre upp från politiker och ledningen och 
att de därför inte kan påverka vissa beslut och måste förhålla sig till det som finns. I vissa 
tillfällen påverkar budgeten och besluten även patientsäkerheten, t.ex. om en sjuk person 
måste ligga på en annan avdelning än den som krävs. Även personalen påverkas av 
nedskärningarna. En tydlig del i detta är att De inte har något tillägg för obekväm arbetstid 
fram till kl. 21:00. Verksamheten uppfattas som toppstyrd och endast chefer på enhets- och 
verksamhetsnivå anses förstå de anställdas situation. 
Toppstyrningen tar sig uttryck främst genom att fler mål, rutiner och mallar tas fram 
vilket begränsar friheten och till viss del även utvecklingsmöjligheterna, vilket så klart 
påverkar motivationen negativt. Det kommer för många nya riktlinjer hela tiden, vilket i 
slutändan påverkar patientsäkerheten. De känner att det borde finnas lite mer balans och att 
reglerna inte ska bytas för ofta. Vissa respondenter har en annan bild av toppstyrningen och 
tycker att den för med sig positiva aspekter. Mer formalisering och regler kan effektivisera 
arbetet, enligt dem. 
Hur motiverar organisationen sina anställda? 
Den största motivationsfaktorn som tas upp av cheferna på akutmottagningen är i form av 
utbildning och utveckling, att de anställda får ta ansvar över ett eget område eller vara med i 
förbättringsgrupper för olika arbetsprocesser, samt ge feedback. Vad som ses som 
motiverande på akuten är en fråga som är väldigt individuell, enligt medarbetarna själva. 
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 Genom medarbetarsamtal med chefer märks att vissa vill ha speciellt anpassade 
scheman där de kan lägga upp sina egna arbetstider för att det ska gå ihop med deras privatliv 
och andra vill fortbilda sig genom att delta i kurser. Med denna vetskap har cheferna jobbat 
med att ta fram en bra arbetstidsmodell för att personalen ska bli mer motiverad, eftersom det 
nuvarande schemat tenderar att vara slitsamt, vilket gör det jobbigt för de anställda att 
prestera. 
         Genom att låta personalen gå utbildningar eller genom att använda sig av 
förbättringsgrupper får cheferna också användbar feedback på verksamheten, vilket är 
nödvändigt enligt ledningen. Ett viktigt led i det är att efter en utbildning är avslutad får 
personalen föra kunskapen vidare till sina kollegor eller ta sig an ett ansvarsområde efter 
utbildningen. 
         Inom branschen kan en anställd gå en standardiserad specialutbildning, exempelvis 
om en sjuksköterska går en standardiserad specialutbildning kommer denne sedan att få ett 
standardiserat schema på jobbet. De anställda kan även bli frikopplade för att kunna leda ett 
förbättringsarbete som de brinner för. Med dessa olika vägar att gå, är lönen satt individuellt. 
Det kan finnas tillfällen enligt cheferna där de behöver ”nolla” en anställd, vilket innebär att 
inte ge ut lön. Skulle detta ske så behöver de en handlingsplan och det finns regler om hur det 
ska gå till. 
         Kurserna som de erbjuder kommer i form av öppna föreläsningar som alla kan anmäla 
sig till om intresset finns, andra kurser är obligatoriska. När det handlar om längre 
utbildningar, så skickas information om anmälning till personalen i förväg. En anställd som 
går på en specialutbildning får ersättning under tiden som denne är borta från jobbet. Det är 
väldigt varierande på akutavdelningen bland personalen, alla har sina egna vägar och 
arbetsuppgifter som de planerar tillsammans med sin chef på ett medarbetarsamtal, som en av 
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cheferna sa - ”Man kan hitta en lösning, hur ska man göra att det ska funka för alla? Då mår 
alla som bäst, när de får lite av varje”. 
         Förhållandet mellan de anställda och cheferna fungerar bra och de har kontakt med 
varandra genom arbetsplatsträffar där de har chans att träffa olika personer inom olika 
positioner på arbetsplatsen. En viktig anledning till det är, enligt en chef: ”Jag upplever att 
de känner att det är viktigt, att inte bara det är alltid deras närmsta chef. Och att de ser oss 
tillsammans, att de ser att det finns överenskommelse mellan oss, att vi är på samma linje”. 
Det är en bekräftelse för de anställda att cheferna gör sitt jobb och att de kommunicerar med 
varandra och att även de ger uppskattning och uppvaktar varandra. 
         Att det finns utbildningar betyder inte att det finns stora möjligheter att låta 
personalen gå dem. Hela sjukvården lider av en tuff period med personalbrist och väldigt 
många sjuksköterskor har lämnat sjukhuset. Många arbetar gärna på akutmottagningen i 
några år för att få en stark grund, och söker sig sedan vidare till olika specialistutbildningar. 
Det har gjort att de har varit tvungna att prioritera bort vissa utbildningar för att undvika att 
behöva skicka iväg personal; istället har det fokuserats mycket på interna utbildningar. 
         För att kunna öka på motivationen, organiserade Lund och Malmö-regionen en 
gemensam julfest, vilket var revolutionerande och nytt. Det bjöds på middag, och alkohol 
kunde köpas till självkostnadspris. Under julen råder även julklappsinslagning med jul-fika. 
De bjuder även på fika under utbildningsdagar, nyårsmat, påskgodis och glass på sommaren, 
och frukost varje fredag. När det kommer till muntlig uppskattning är det väldigt varierande 
när det ges och när det inte ges. Dock är det något som de vet kan förbättras. Det är även 
varierande för de anställda hur mycket uppskattning de behöver få av sin chef för att känna 
sig motiverad, vissa behöver bara se sin chef, andra vill att de ska svara snabbt på e-post, 
sedan finns det de som vill att chefen kommer in till de och säger hej när de är i närheten. 
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Vad motiverar de anställda? 
De olika anställda på akutsjukvården började sin karriär väldigt olika, dock så hade de flesta 
gemensamt att de tyckte om att arbeta med människor. Trots att många av de som 
intervjuades redan kände i gymnasiet att de ville jobba inom sjukvården som läkare eller 
sjuksköterska, finns det även de som började i ett helt annat spår, som IT och teknik eller 
ekonomi, innan de började arbeta inom sjukvården. Anledningar till att söka sig till 
sjukvården som nämndes var dels för kontakt med människor och att yrket verkade 
intressant, dels för att det var deras kall. En anställd på akutsjukvården började sin resa som 
sjuksköterska, för att sedan läsa upp sina betyg och börja studera till läkare. En annan anställd 
började sin resa som läkare på grund av utmaningen och inte för patienter eller kontakt med 
människor. 
         Förväntningar på ett yrke brukar komma innan arbetet påbörjas, och de anställda på 
akutmottagningen är ense om att rollerna har blivit för administrativa, och att det inte levde 
upp till deras förväntningar. De grundläggande uppgifterna som en läkare och sjuksköterska 
är som förväntat av de anställda. En anställd säger att utöver de grundläggande uppgifterna så 
har det uppkommit uppgifter som tar bort fokus från patienten och patientens välmående, - 
”Studier som ska genomföras, ja. Saker som ska mätas, ja vad det nu är. Saker som tar tid 
från det direkta patientarbetet” säger en sjuksköterska. De administrativa uppgifterna 
uppfattas annorlunda av de anställda, dock så är arbetet med förbättring av sjukvården 
drivande för några. Det är individuellt vad en anställd känner sig nöjd med, om de vill vara på 
en avdelning hela yrkeslivet eller gå vidare och lära sig nya saker, och få nya arbetsuppgifter, 
- ”Jag ville göra något annat också, inte vara på akuten 100 % hela sitt yrkesliv”. 
Arbetsbördan på akuten är högre än vad förväntningarna var på yrket, och en anställd 
säger att det går ut över patienten, - ”Jag trivs inte med att se patienterna lida varje dag på 
grund av de resursbrister och de dumma organisationer vi gör inom regionen. Jag trivs inte 
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med att ha en overklig arbetsbörda vissa dagar”. En anställd tyckte dock att det var mycket 
bättre än förväntat att arbeta på akuten. De anställda som valde att arbeta på akuten är 
medvetna om att det händer mycket på arbetsplatsen och det är delvis anledningen till valet 
av arbetsplats. . På de mindre sjukhusen händer mycket mindre. För en anställd som strävar 
efter utveckling finns det väldigt lite att lära sig efter de två första åren, när de har lärt sig allt 
som ska läras. Speciellt för akutsjukvården, som är en ny specialitet både för läkare och 
sjuksköterskor, är att utvecklingen för just den specialiteten inte har kommit särskilt långt och 
det finns därför inte många stora sjukhus som arbetar med akutvård på samma sätt i Skåne. 
Läkare som specialiserar sig inom akutsjukvård, kan inte utvecklas längre än till överläkare. 
Dock så är överläkarrollen odefinierad och de, liksom akutläkarna, har samma 
arbetsuppgifter som en underläkare. Som akutläkare går kollegor inom en annan specialitet 
över de med tiden och utvecklas när de själva står stilla i samma roll. Som en läkare med 
specialisering inom akutsjukvård, är alternativet till arbetsplats S:t Görans sjukhus i 
Stockholm, då det inte finns några andra privata alternativ till akutkliniker.  Skulle de 
anställda dock få privata alternativ, hade de tagit chansen där för att få möjlighet att påverka 
lön och arbetstid i större utsträckning.  
Anställda har även svarat att utvecklingsmöjligheterna för deras yrkesroll är enorma 
inom sjukvården, dock finns det inte mycket möjligheter för utveckling inom akuten eftersom 
fokus inte ligger på personlig utveckling eller personalens utveckling. En annan anställd 
menar att personlig utveckling är något som går att få oavsett vilken roll de har, till exempel 
bli skickligare på att ställa diagnoser och skickligare på att hantera patienter. En annan 
möjlighet är att bli chef och de flesta chefer har gått från att ha arbetat på golvet upp till att 
bli chef. Det är dock inte i allas intresse eftersom chefsrollen innebär mer administration och 
mindre arbete med patienter. En annan anställd menar på att för att göra karriär så behöver de 
gå andra vägar, såvida inte du vill bli chef eller disputera och göra karriär inom 
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universitetssjukhuset. För en anställd som vill jobba kliniskt finns det väldigt låg möjlighet 
till att göra en karriär. Trots att möjligheterna för att göra karriär är låga enligt vissa, finns det 
de som tycker att de har gjort karriär på sin arbetsplats. De har gått från att ha arbetat med 
patienten till att jobba med andra områden så som katastrof, och gått vidare och börjat forska 
under delar av sin arbetstid. 
Vad som driver de anställda till att jobba och stanna kvar på arbetsplatsen varierar 
från individ till individ. Dock finns det en samstämmighet i att en del av drivkraften ligger i 
patienterna. Utöver det driver även personliga mål, så som att bli klar med sin 
specialistutbildning eller att få vara i akuta situationer, samt få en personlig utveckling genom 
jobbet. 
         Genom att ge de anställda mer inflytande i hur akuten styrs kan deras motivation 
höjas. Toppstyrning upplevdes av personalen som negativt, eftersom ledningen inte har 
arbetat inom sjukvården och målen är orealistiska. Genom att konstant få nya direktiv och 
nya mål från ledningen hämmas friheten som de känner på arbetsplatsen. En annan 
hämningsfaktor är att kollektivavtalen är föråldrade för akutsjukvårdspersonalen. Målen som 
sätts av ledningen är inte motivationsfaktorer för de anställda och de uppfattas inte som 
relevanta eller verkliga. 
Intern kultur 
Bilden kring arbetsmiljön och den interna kulturen är ganska samlad, både från läkare och 
sjuksköterskor. Det som särskilt lyfts fram är den oerhörda mängd press som läggs på deras 
axlar. Framförallt är det beroende av antalet patienter som måste tas om hand om. Enligt flera 
intervjuobjekt är det något som förväntas öka varje år och att de därmed inte heller kan se 
något slut på det. Det lyfts fram att pressen förvisso delvis är stimulerande men framförallt 
blir det en oerhörd belastning på sikt. Personalen känner att de inte alltid hinner med att göra 
vissa saker så som de önskat, vilket i teorin kan skada patientsäkerheten. 
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Pressen på den enskilde medarbetaren har skapat en kultur av att de inte hjälper 
varandra, främst av den anledningen att de har så mycket egna uppgifter att det helt enkelt 
inte hinns med. En sjuksköterska lyfter fram att en orsak till det är att vissa medarbetare har 
försökt att undfly arbetsuppgifter på detta sätt. Intrycket vi får är att alla arbetar mer eller 
mindre självständigt på akuten och tar endast hjälp när det behövs medicinsk konsultation 
eller annan rådgivning. Det som går att göra själv görs själv. 
Även om de inte alltid hjälps åt och miljön är väldigt pressande, lyfter alla 
intervjuobjekt hur mycket de trivs med sina kollegor. Att det är stämningen som får 
personalen att vilja gå till arbetet varje dag är tydligt. Trots det så sker synnerligen få 
aktiviteter för att skapa trivsel och samhörighet. Från ledningens håll arrangerades nyligen en 
julfest vilket var mycket uppskattat. Enligt en ur personalen var det dock den första på tre år. 
De trivselaktiviteter som görs brukar vara afterwork och då främst under sommartid. Det är 
något personalen själva handhar. 
Att identifiera sig med sin arbetsplats verkar inte vara särskilt vanligt förekommande 
inom sjukvården. Ingen av de intervjuade identifierade sig specifikt med varken SUS eller 
Region Skåne utan istället med sin yrkesroll som läkare och sjuksköterska. Däremot 
framhävde en del att om de pratade med någon som var intresserade av vad de arbetade med 
kunde de förtydliga att de arbetade på akuten i Malmö men sällan mer än så. Trots det 
medges av några att det finns vissa statusskillnader. Framförallt mellan stora och små sjukhus 
men också mellan avdelningar i viss mån. 
Analys  av  motivation  och  identitet  
Introduktion 
Eftersom frågeställningen är av en explorativ karaktär kommer vi att försöka finna svar 
genom att revidera vårt analysverktyg. För att kunna gå igenom analysen på ett smidigt sätt 
vill vi påminna om syftet med uppsatsen, som är följande: 
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“Syftet med arbetet är att undersöka hur en organisation kan motivera sina anställda till att 
jobba mot organisationens mål genom att hitta samband mellan vad som motiverar de 
anställda och hur de identifierar sig med organisationen.” 
Följaktligen är vårt mål med analysen att titta på kopplingen mellan motivation och 
identifiering och i detta avsnitt kommer vi att gå igenom varje aspekt av analysverktyget och 
presentera en sammanfattning av analysresultatet i form av en figur. I det sista avsnittet 
“Prestation” i detta kapitel kommer vi att presentera den slutliga, reviderade versionen av 
analysverktyget. 
Motivation  
Förtroende för chefer 
De intervjurespondenter som har deltagit i undersökningen har visat stor tillit till sina närmsta 
chefer, dock visas ett tydligt missnöje med att de inte har tillgång till chefer högre upp i 
hierarkin. Detta är en demotiverande faktor som gör att de anställda inte kan uttala sig direkt 
om problem och idéer som de har om förbättringar. Dock har förtroendefulla relationer en 
motiverande effekt på människors benägenhet till att jobba (Ouchi, 1982), och genom deras 
tillit till de närmsta cheferna uppfylls det. Trots att de känner till att deras chefer inte kan 
påverka allting, så är relationen de har till dem en viktig faktor för motivation. 
Respondenterna tog gärna upp sina chefer även vid frågor som inte berörde deras chefer. 
Detta visar på hur deras starka relationer med sina chefer påverkar många av deras åsikter. 
Faktorn förtroende till chefer är en motiverande faktor enligt oss. Faktorn påverkar alltid de 
anställda hur relationen till deras chef än ser ut. Därför anser vi att faktorn ska behållas i 
analysverktyget. 
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God kommunikation 
God kommunikation är en del av interaktiv motivation enligt Alvesson och Kärreman (2007). 
Kommunikation på akutmottagningen är väldigt viktig, eftersom de anställda oftast jobbar i 
ett team och är starkt beroende av varandra. Dessutom, enligt Ouchi (1982), är det lika viktigt 
att ha god kommunikation med sina chefer. Anställda säger att kommunikationen på 
arbetsplatsen och med cheferna fungerar bra, medan analysen av deras svar visar tvärtom. 
Den verbala kommunikationen, enligt den allmänna definitionen, anses vara bra när de 
anställda har tillgång till cheferna. Dock ska god kommunikation även innehålla återkoppling 
och förståelse (Ouchi, 1982), vilket inte syns på akutmottagningen. Organisationens mål 
framförs till anställda om än väldigt sällan, och de flesta känner inte till målen och är inte 
intresserade av dem, vilket pekar på stora brister i kommunikationen mellan chefer och 
anställda. Dock är de anställdas egna upplevelser av deras goda kommunikation en viktig 
motivationsfaktor. Ledningens arbete med att förbättra kommunikationen bidrar även till 
deras upplevelse och kan därför ge dem illusionen av en bra kommunikation. Detta är dock 
något som behöver förbättras, eftersom det i praktiken inte fungerar så bra som de tror. 
Faktorn god kommunikation är en faktor som påverkar motivationen och ska behållas i 
analysverktyget. 
Deltagande i beslutsprocesser 
Anställda uppmanas att delta i beslutsprocessen som leder fram till hur de ska uppnå målen 
och cheferna tror starkt på att de bästa svaren ligger där. Dock vill de anställda själva kunna 
påverka målen och inte bara sättet på vilka de ska uppnås. Det finns därför ett stort gap 
mellan hur deltagande i beslutsprocesser uppfattas av chefer och anställda, vilket påverkar 
deras motivation. Organisationen upplevs som toppstyrd, vilket oftast uppfattas negativt av 
anställda, därför föreslår vi att faktorn ”Deltagande i styrningsprocesser” läggs till i 
ramverket, där de får ha inflytande i vilka mål som ska sättas för organisationen och kan 
  
41 
förmedla vilka förändringar som ska ske och hur de ska införas för att bäst få de anställda att 
känna sig bekväma med målen. Dock så kan det finnas konsekvenser med denna 
motivationsfaktor, eftersom anställda agera kontraproduktivt (Frank & Obloj, 2014). 
Skillnaden mellan deltagande i beslutsprocesser och deltagande i styrningsprocesser är att när 
anställda deltar i beslutsprocesser så är det endast på deras arbetsplats, där de får vara med 
och ta beslut om vilka arbetstider de ska jobba, om de ska införa fikapauser eller inte och hur 
de ska arbeta för att kunna uppnå mål som är uppsatta av ledningen. När det gäller deltagande 
i styrningsprocesser så får de vara med och bestämma om hur målen sätts, samt ge feedback 
till ledningen om hur de uppfattar saker och ting och vad de skulle vilja ha förändrat. I teorin 
kommer detta att öka deras motivation till att arbeta, när de arbetar mot mål som är realistiska 
och satta med tanke på hur deras arbete faktiskt går till. 
Kontinuerlig kompetensutveckling 
Genom att jobba inom sjukvården på akuten är en individ ofta omringad av akademiskt 
kompetenta kollegor, vilket har en stor påverkan på deras motivation genom att de ständigt 
vill utveckla sina kompetenser och börja forska eller lära sig nya arbetsuppgifter. Möjligheten 
till kompetensutveckling ansågs av respondenterna vara en av faktorerna som påverkar 
jobbmotivationen mest. I detta fall är det en kunskapsorganisation som vi har studerat och där 
är faktorn kontinuerlig kompetensutveckling en självklar motivationsfaktor. I andra 
organisationer som är mindre kunskapsorienterade kan det vara en mindre viktig faktor, 
vilket bör beaktas i de fallen.. För de anställda är kontinuerlig kompetensutveckling en väldigt 
individuell fråga. Grupp A av de anställda brinner för att lära sig nya saker och kontinuerligt 
utvecklas på arbetsplatsen, medan grupp B av de anställda är nöjda med att arbeta med 
samma uppgifter, kanske på grund av rädsla för förändring eller lågt självförtroende för att de 
inte kan lära sig nya, svåra uppgifter. Faktorn kan därför vara en motiverande faktor för en 
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del, och en demotiverande faktor för andra. Vi föreslår att faktorn behålls i analysverktyget, 
men att det blir ett val som de anställda får göra, istället för att bli påtvingade fler uppgifter. 
Ansvar 
Sjuksköterskor och läkare på akutmottagningen har obekväma arbetstider och för mycket 
ansvar per person. Att känna ansvar är en viktig del av att känna sig delaktig på 
arbetsplatsen, dock kan det få en negativ effekt om en anställd får mer ansvar än vad denne 
klarar av. Trots att de flesta vill lära sig nya arbetsuppgifter, vill de inte få mer ansvar. Ju mer 
de lär sig, desto mer behöver de hålla ordning på, och det visar sig vara en bristande faktor 
för motivation av de anställda. Trots att de får ta på sig mer ansvar, får de väldigt lite 
belöning i form av instrumentell motivation (Alvesson & Kärreman, 2007) på grund av 
Regionens regleringar. Därför föreslår vi att det ska ändras om från ”ansvar” till 
”kontinuerlig ansvarsfördelning”. Där ansvaret som en anställd har kontrolleras med jämna 
mellanrum så att de får tydliga arbetsuppgifter med väldefinierade skärningspunkter 
gentemot övriga yrkesroller i branschen. Kontinuerlig ansvarsfördelning kan samtidigt 
förebygga free-rider problem (Besanko et al., 2013), eftersom alla anställda kommer vara 
delaktiga och medvetna om vad som förväntas av dem och vilka deras skyldigheter är. 
Befordringsmöjligheter 
Responsen om befordringsmöjligheter har varit blandad; många av respondenterna känner att 
de har möjlighet att göra karriär. Samtidigt finns det även de som känner att de inte kan göra 
karriär. Administrativa uppgifter lockar inte alla på akutmottagningen, eftersom deras vilja är 
att arbeta med patienter till största del.  Många av de som slutar på sjukhuset gör det för att de 
vill ha andra möjligheter till att göra karriär, och de de jobbar endast på akutmottagningen för 
att få erfarenhet. Det är ett beteende som går att hitta inom alla organisationer, eftersom 
många människor drivs av att utvecklas och göra karriär (Ramarajan & Reid, 2013). I det här 
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fallet på akutmottagningen så är befordringsmöjligheterna begränsade. Det talar dock inte 
emot att motivationen skulle öka om det skulle finnas större möjligheter. Det är snarare 
tvärtom, en del respondenter önskar att det fanns befordringsmöjligheter på deras arbetsplats; 
det framkom väldigt tydligt hos respondenterna när de pratade om sin arbetsplats jämfört med 
resten av sjukhuset. Faktorn ska därför behållas i ramverket, eftersom det påverkar 
motivationen hos de anställda. Dock behöver även denna faktor revideras i andra 
organisationer för att öka reliabiliteten. 
Beröm och erkännande 
På akutmottagningen är beröm och erkännande ett sällsynt fenomen, eftersom alla 
respondenter kände att de inte fick tillräckligt med det. Trots det erkännande de får genom 
sitt dagliga arbete med patienterna, är det inte tillräckligt för motivationen av de anställda på 
akuten. Att få höra beröm och erkännande från sina kollegor och chefer kan vara en stor 
motivationsfaktor och är därmed del av analysverktyget. Enligt Maslow (1943) är beröm en 
del av mänskliga behov och respondenternas svar bekräftar teorin. Beröm kan visas i olika 
former och behöver inte begränsas till årliga löneförhöjningar. Genom att stärka den interna 
kulturen, anordna fler aktiviteter för anställda och dagligen ge erkännande och beröm, bör 
organisationen kunna höja motivationen. Genom att de anställda har starka band med sina 
kollegor så kommer det att ske oftare. Vi föreslår därför att faktorn “kollegial stämning” 
läggs till i analysverktyget. Kulturen mellan kollegorna är väldigt bra enligt de flesta 
respondenter. Många framhäver det som en av de främsta orsakerna till att de faktiskt stannar 
kvar på arbetsplatsen. Personalen tvingas hålla humöret uppe på grund av situationen som 
råder vilket också gör det ganska trivsamt i många fall. Slående är dock att trots denna 
positiva kollegiala anda är det väldigt få som hjälper varandra, delvis kan detta härledas till 
bristande strukturer och kommunikation mellan personalen. Skulle de kunna öka personalens 
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deltagande i varandras arbete antingen genom förbättrad kultur eller genom förnyad struktur 
så skulle det kunna påverka de anställdas inre motivation (Alvesson & Kärreman, 2007). 
Intressanta arbetsuppgifter 
För att anställda ska känna att de gör nytta och drivas av att göra ett bra jobb, är det av stor 
vikt att det de gör är intressant. Många av respondenternas arbetsuppgifter har med tiden 
blivit monotona och mer administrativa. Det visar på att arbetsuppgifterna har ändrat 
riktning. Det påverkar deras arbetsmotivation och det medför att arbetsplatsen inte längre 
uppfyller deras hygienfaktorer (Herzberg et al., 1959), genom att de inte längre får bestämma 
över sina arbetsvillkor. Om deras hygienfaktorer inte uppfylls, går det inte att motivera de 
anställda. När de jobbar med uppgifter som de inte vill göra, påverkar det också deras 
motivationsfaktorer, som berör själva arbetsuppgifterna. 
Det finns ett tydligt tecken på att de anställda är missnöjda med hur ledningen sätter mål 
och arbetsvillkor för dem. Deras arbete blir ständigt mindre och mindre intressant, eftersom de 
hela tiden belastas med fler arbetsuppgifter som de inte är bekväma med. De framarbetade rutiner 
som finns, tar lång tid att etablera, eftersom personalomsättningen är hög. Personalen får 
självmant skapa nya rutiner för varje dag och för varje ny uppkommen situation med just de som 
finns i deras närhet där och då. Denna pragmatiska förmåga hos personalen är till synes det som 
håller ihop strukturen på arbetsplatsen. Vi föreslår att faktorn “kontinuitet” läggs till i 
analysverktyget för att stärka strukturen på arbetsplatsen. Dagen på jobbet är väldigt oförutsägbar 
och de flesta gillar den spänningen som det bär med sig, men även de behöver en balans. Därför 
krävs det även att de anställda ska ha trygghet i att människorna de jobbar med är erfarna och att 
de kan lita på varandra, att de inte ständigt behöver lägga sina krafter på att förklara 
arbetsuppgifterna för varje ny anställd. 
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Uppnå mål 
En del av arbetstillfredsställelse är enligt Vroom (1964) att uppnå uppsatta mål, eftersom det 
är en stor del av självförverkligandet och gör arbetet meningsfullt. Det gäller att arbetet ska 
kunna skapa förutsättningar för individer för att de ska känna att det finns möjligheter för 
förbättring, både inom själva rollen de har på arbetsplatsen samt för organisationen i stort. De 
anställda på akutmottagningen var inte öppna med deras personliga mål. Orsaken till det kan 
ligga i att personalen inte funderar över egna mål och har svårt att komma fram med svaren 
på kort tid, eller att arbetsplatsen inte ger tillräckliga grunder och inte uppmanar sina 
anställda att fundera över det tillräckligt, eller att de helt enkelt var mindre villiga att dela 
med sig av dem till författarna. Målen som organisationen ställer är inte tydliga och för 
många respondenter saknar de evidens. Det finns för mycket blandat mellan vad som ligger i 
legitimationen, vad som eftersträvas från chefernas sida och vad Regionen förväntar sig. 
Därför är det också svårt att koppla måluppfyllelse till motivation. De flesta respondenterna 
visade inget intresse av att prata om varken personliga eller organisationens mål. Därför anser 
vi att uppnå mål ska tas bort från analysverktyget och betraktas mer som ett resultat av 
tillgodosedda motivationsfaktorer. När de andra faktorerna i analysverktyget är uppfyllda och 
prestationen ökat, kommer de anställda att ha mer förståelse för målen och högre incitament 
för att uppnå dem. 
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Figur 4: Motivationskolumnen är reviderad med ytterligare faktorer och uppnå mål flyttad. 
Identifiering  
Motivationsfaktorerna som diskuteras ovan är faktorer som får de anställda att känna sig mer 
identifierade med sin organisation om de uppfylls. Dessa motivationsfaktorer tillgodoser olika 
aspekter av en individs identitet. Litteraturen som vi har sammanställt har inte gett något svar på 
kopplingen mellan motivation och identitet, dock har vi kunnat utläsa att det finns en koppling. 
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Genom att koppla motivationsfaktorer till de tre olika identiteterna, kommer vi att se vilken av de 
som är den viktigaste. Organisationen borde koncentrera sig på att tillgodose den, även om alla 
faktorer är viktiga att uppfylla för en motiverad och högpresterande anställd. 
Personlig identitet 
De motivationsfaktorer som påverkar en anställds personliga identitet är de faktorer som har 
med den anställdes personliga upplevelser att göra och som inte involverar andra människor 
(Brickson, 2005). Första faktorn som påverkar och som vi har kunnat koppla till personlig 
identitet är kontinuerlig kompetensutveckling. Upplevelsen av tillfredställelse som anställda 
känner genom att ha fått nya kompetenser, eller tillfredställelse med att ha avancerat i sin 
yrkesroll påverkar varje individ personligen. Den personliga identiteten hos en anställd gör 
även att de vill utvecklas och har en tävlingsinstinkt gentemot sina kollegor på andra 
avdelningar eller vänner i privatlivet. Enligt Vroom (1964) kan kontinuerlig 
kompetensutveckling vara en form av inre belöning som ger högre motivation att prestera och 
möjliggör självförverkligande. Det leder även till förminskad personlig osäkerhet (Basu et al., 
1985) eftersom en mer kompetent anställd är starkare och mer kunnig att utveckla andra 
områden på arbetsplatsen. 
Deltagande i beslutsprocesser och deltagande i styrningsprocesser är faktorer som 
påverkar en anställd på olika sätt beroende på om denne är individualistiskt eller 
kollektivistiskt lagd. För en anställd som är individualistiskt lagd skulle det påverka deras 
personliga identitet, och för en kollektivistiskt lagd anställd skulle det påverka deras identitet 
kopplad till en grupp. Att få vara med och bestämma i organisationen på högre och lägre nivå 
kan inge den individualistiska anställde en känsla av värde. Både social identity theory (Van 
Knippenberg, 2000) och self categorization theory (Turner, 1985) säger att när en människa 
ingår i en grupp, så börjar de agera på grupptypiska sätt. Det är något som ligger i människan 
natur och de börjar se sig själva som en del av gruppen, och genom deras samhörighet börjar 
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de bete sig på ett sätt som är typiskt. När en kollektivistiskt lagd anställd är med och 
bestämmer i beslutsprocesser och styrningsprocesser, så är de även med i gruppen, där de 
diskuterar och kommer fram till beslut gemensamt. Det är den gruppaktiviteten och 
gemenskapen som den kollektivistiskt lagda anställde gillar att vistas i. Enligt Turner 
(1985)  så är dessa grupper mer benägna att följa normer och regler satta inom 
organisationen, än de som ser det mer ur den personliga identiteten. För att kunna se vilken 
av dessa två identiteter, den personliga eller den kopplad till en grupp, som oftast är kopplad 
till deltagande i beslutsprocesser och deltagande i styrelseprocesser krävs det mer 
undersökning. 
Kontinuerlig ansvarsfördelning är något som en anställd själv har ansvar för, och 
något som de själva känner hur mycket de vill och orkar hantera. Genom att fortlöpande se 
över rutiner och ansvar på arbetsplatsen, kommer de anställda att kunna bestämma mer över 
sina arbetsuppgifter och anpassa dem enligt deras egna behov och privatliv. Betoning på 
effektivitet (Kerr, 1975) kommer att fungera bättre och den anställde kan belönas mer för vad 
denne vill utföra och vad denne har ansvar för. Detta kopplas ihop med deras personliga 
identitet, eftersom ansvar är personligt; de kan inte skylla något de haft ansvar för på en 
annan kollega, och det framkallar en känsla av självförtroende och självständighet på 
arbetsplatsen. 
Befordringsmöjligheter är för en anställd kopplade till deras personliga identitet, 
eftersom deras befordran på en arbetsplats gynnar deras personliga utveckling och deras 
inflytande i organisationen. Även om den anställdes strävan efter befordran är med deras 
familj eller vänner i åtanke, ger det deras personliga identitet ett lyft eftersom de kan känna 
att de har uppnått något på egen hand. Förut var människor mer lojala mot sin arbetsplats, 
medan det nu satsas mer på den egna karriären, en uppfattning som stöds av Ramarajan och 
Reid (2013), som skriver att anställda nuförtiden inte längre identifierar sig med sin 
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organisation till fullo, utan snarare mer med sin karriär. Det innebär att organisationen måste 
kunna erbjuda en karriär för att de anställda ska kunna identifiera sig med organisationen. 
Erbjuder arbetsplatsen många möjligheter till att göra karriär så kan de behålla sina anställda 
under längre perioder. Trots att individer känner ett samband med sin organisation och beter 
sig i grupptypiska sätt (Van Knippenberg, 2000), så är det inte enbart den identiteten de 
känner samband med, utan de tänker oftast på sig själva och vilka val och utveckling som de 
känner att de har. Deras personliga identitet påverkas alltså av deras identitet med 
organisationen. De anställda beter sig på ett önskvärt sätt gentemot organisationen om 
organisationen kan tillgodose deras personliga identitet, det vill säga deras personliga mål. 
Intressanta arbetsuppgifter påverkar varje anställd personligen, då dennes motivation 
är baserad huvudsakligen på vad den utför på arbetsplatsen. Engagerande uppgifter gör att 
individen vill genomföra dem på bästa sätt och med glädje. En annan synvinkel som faktorn 
kan betraktas utifrån, är Ramarajan och Reids (2013) om att det är två krafter som påverkar 
den anställdes arbetslust. De två krafter som påverkar är press och preferens. Pressen på att 
de ska prestera och leverera får den anställde genom sin organisation, medan preferensen är 
något som deras personliga identitet kopplas till, vad de föredrar för arbetsuppgifter, och vad 
de känner sig bekväma med att göra. Genom att deras press och preferens ligger på ungefär 
samma nivå kommer den anställde att känna att arbetsuppgifterna är intressanta, eftersom 
pressen de har på sig att utföra arbetet är lika hög som deras intresse för arbetsuppgiften. 
Skulle pressen vara högre än deras preferens, kommer uppgifterna tillföra stress för den 
anställda och inte så mycket arbetslust, eftersom arbetsuppgiften är tråkig och pressen är hög. 
Tvärtom, när preferens är högre än pressen de har på sig, kommer de inte att få så mycket 
erkännande för uppgifterna som de utför. Därför är det viktigt för den anställdas personliga 
identitet att arbetsuppgifterna är både intressanta och att press sätts på de, så att de samtidigt 
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känner att de även har ett ansvar. Det leder även till att kopplingen av deras personliga 
identitet till organisationen blir starkare. 
Kontinuitet kopplas till den personliga identiteten. Enligt Herzberg et al. (1959) är 
trygghet, i form av anställningstrygghet och trygghet med andra kollegor, en hygienfaktor 
och kan snarare vara grunden till missnöje än att det motiverar människor. I vårt 
analysverktyg har kontinuitet sin grund i tryggheten, därför är den kopplad till den personliga 
identiteten. 
Identitet kopplad till en grupp 
Genom att ha en identitet kopplad till en grupp känner människor samhörighet och beter sig 
grupptypiskt och de karaktäriserar sig själva med sin grupp. Detta beteende går att koppla 
ihop med ett antal motivationsfaktorer, och god kommunikation är en faktor som påverkar en 
anställds identitet kopplat till en grupp. När en anställd kommunicerar med andra i gruppen 
kommer de att bli beroende av varandra på så sätt att de blir kopplade till varandra och 
känner en samhörighet och blir som ett kollektiv (Turner1985). Denna relation är inte statisk, 
utan växer progressivt över tid, därför är det viktigt att försöka skapa en bra kommunikation 
inom gruppen. En anställd kan känna att de hör ihop med flera grupper samtidigt, t.ex. om de 
jobbar i ett projektbaserat företag kanske en anställd är med i två projektgrupper. Ju starkare 
kommunikationen är inom en grupp, ju mer identifierar sig den anställde med de. Genom att 
se de känslor, aktiviteter och beteenden som en grupp har, kan den anställde kategorisera sin 
egen grupp och börja bete sig på ett grupp-typiskt sätt, jämfört med andra grupper inom 
organisationen. 
Faktorn beröm och erkännande kopplas till en grupp, eftersom individen behöver 
kontakt och bekräftelse från andra på arbetsplatsen för att kunna trivas. På de flesta 
organisationer jobbar anställda inte helt självständigt, utan cheferna kommunicerar med de 
anställda och de anställda samverkar med varandra. Enligt klassificering av Alvesson och 
  
51 
Kärreman (2007) tillhör beröm och erkännande interaktiv motivation, vilket påverkar den 
anställdes behov av att vara del av en arbetsfamilj. Det räcker inte med att vara stolt över 
egna prestationer, utan bekräftelse från andra är en viktig del av hur en individ uppfattar sin 
egen nytta på arbetsplatsen; ju mer beröm en anställd får av sina arbetskamrater, desto 
snabbare kommer stereotypisering ske (Turner, 1985). De anställda kan då omdefiniera sin 
identitet till att vara en del av organisationen och sprida den positiva andan vidare. Kollegial 
stämning kopplas till en grupp på samma sätt. I fallet när arbetskamrater och chefer ger 
varandra uppmärksamhet och visar hur viktig varje person på arbetsplatsen är, kommer 
automatiskt den kollegiala stämningen bli bättre. Varje individ kan påverka stämningen och 
genom att ge beröm och erkännande i olika former bidrar denne till att förbättra 
arbetsatmosfären. Det grupptypiska beteendet (Van Knippenberg, 2000) kommer slutligen 
påverka fler på arbetsplatsen och ge känslan av att en är hörd, sedd och trivs med andra. 
Identitet kopplad till en specifik person 
När en anställd känner en stark identitet kopplad till en specifik person, har de ett beroende-
förhållande till varandra och förtroende till chefer är en sådan relation. När en chef och en 
anställd agerar beroende av varandra blir valen de gör till förmån för de båda. Det är naturligt 
att det uppstår en koppling när två människor samarbetar eller har någon relation till 
varandra. Genom en förtroendefull relation med sin chef känner de anställda en koppling till 
organisationen, genom att de får insikter i organisations mål och kan förmedla sina åsikter. Ju 
starkare deras identitet är kopplad till en specifik person i organisationen, desto högre är 
deras motivation. 
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Figur 5: Koppling mellan motivationsfaktorer och identifiering 
Prestation  
Analysen ovan har påvisat att det finns en tydlig koppling mellan motivation och identitet (se 
figur 5.) En ökad prestation är beroende av att motivationsfaktorer och identiteter är 
uppfyllda hos de anställda. Analysverktyget är uppbyggt på så sätt att ju fler faktorer som är 
uppfyllda, desto mer motiverad kommer de anställda att vara. Den andra kolumnen i 
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verktyget säger att varje typ av identitet måste ha en koppling till organisationen för att den 
anställde ska identifiera sig med arbetsplatsen. Det innebär att ju fler faktorer som påverkar 
en specifik identitet, ju större påverkan har den på den anställdes prestation. Genom analys av 
identifiering, har det visats att personlig identitet är den som påverkas av flest 
motivationsfaktorer. Ju fler faktorer kopplade till personlig identitet som blir tillgodosedda, 
desto mer kommer de känna sig identifierade med organisationen. Den näst mest påverkade 
identiteten är den som är kopplad till en grupp, och den som påverkas av minst 
motivationsfaktorer är identiteten kopplad till en specifik person (se figur 6.) Organisationen 
kan välja att tillgodose den anställdes behov i olika grad genom att välja vilka faktorer som 
de har resurser att förbättra, dock bör de arbeta med en faktor ur varje identitetsgrupp. Genom 
att uppfylla en anställds alla identiteter, kommer de att känna sig kompletta. Skulle 
organisationen bara uppfylla motivationsfaktorer kopplade till en identitet, skulle den 
anställde fortfarande inte kunna identifiera sig själv med organisationen, eftersom dennes 
andra identifieringar saknas. Förtroende till chefer är den enda faktorn som är kopplad till den 
anställdes identitet med en specifik person, vilket innebär att denna faktor alltid måste vara 
uppfylld tillsammans med andra motivationsfaktorer som är kopplade till de två andra 
identiteterna, för att de anställda ska vara motiverade och identifiera sig mer med sin 
organisation. Detta i sin tur kommer påverka de anställdas inställning till organisationens mål 
och prestationen för att uppfylla dessa mål ökar. 
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Figur 6: Det reviderade analysverktyget 
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Slutsats  och  diskussion  
Diskussion  
I analysverktyget som vi har utformat och använt oss av har enbart ett antal teorier använts. 
Det finns mer litteratur kring motivation och identifiering som vi inte har gått igenom eller 
sammanställt. Den befintliga sammanställningen är dock unik i sitt slag och den är gjord av 
oss för att ta fram verktyget till vår analys av fallet. De implikationer som finns med valet av 
att ha använt oss av just dessa teorier kan vara att resultatet hade sett helt annorlunda ut i det 
fall att vi valt att lägga till eller ta bort en teori från vår sammanställning. Genom att göra en 
separat undersökning med andra teorier, går det att se om det ger en liknande slutsats eller en 
helt annan slutsats. 
Med vårt resultat har vi bidragit med en möjlig lösning på principal-agent 
problematiken. Att använda sig av analysverktyget kan vara ett sätt att förbättra de anställdas 
motivation för att prestera och nå de organisatoriska målen, istället för att använda sig av 
instrumentella belöningar. Fallet av organisation som vi har valt är ett unikt fall i sig, på 
grund av att de är offentligt ägda samt att de har ett rykte om sig att vara en dålig arbetsplats. 
Att vi endast testade analysverktyget på ett, unikt fall innebär naturligtvis begränsningar i hur 
generella slutsatser vi kan dra. För att kunna utvärdera analysverktyget kan det vara bra att 
testa det även på en annan organisation. Genom fallet vi valt, hittade vi kopplingar mellan 
motivation och identifiering, samt lade till nya faktorer i analysverktyget. Eftersom 
forskningen genomfördes på endast ett fall, är det inte tillräckligt som bevis på att 
slutsatserna går att generalisera och resultatet borde valideras ytterligare i fler fall. 
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Slutsats  
För att besvara vår frågeställning “Hur kan organisationen motivera sina anställda till att 
prestera bättre?”, har vi tagit fram ett verktyg som organisationer kan arbeta med för att öka 
motivationen hos sina anställda. Faktorerna som vi har sammanställt från litteraturen har vi 
analyserat utifrån insamlad empiri, och beslutat att behålla i ramverket. Dock har vi ändrat 
faktorn ansvar till kontinuerlig ansvarsfördelning medan vi har flyttat faktorn uppnå mål från 
motivationsfaktorer till att betraktas som ett resultat av ökad prestation. Dessutom har vi lagt 
till tre faktorer i analysverktyget: deltagande i styrningsprocesser, kollegial stämning och 
kontinuitet. 
Genom att göra kopplingar från motivationsfaktorer till de tre identiteter som finns i 
analysverktyget: personlig identitet, identitet kopplad till en grupp och identitet kopplad till 
en specifik person, fann vi att personlig identitet var påverkad av flest faktorer. De följande 
två, i ordning efter hur många faktorer som påverkar dem, är identitet kopplad till en grupp 
och identitet kopplad till en specifik person. Detta bidrog till slutsatsen att faktorn förtroende 
för chefer alltid ska tillgodoses eftersom det är den enda faktorn som är kopplad till en 
specifik person. Tillsammans med att tillgodose faktorer som påverkar de andra två 
identiteterna kan organisationen motivera sina anställda till att prestera och därmed uppnå 
organisationens mål.  
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Bilagor  
Bilaga 1 – Intervjufrågor till anställda 
Organisation 
Hur ser rollfördelningen ut på arbetsplatsen.  
Vilken roll har du? 
Vilka mandat har du? 
Hur många patienter ansvarar du för? Rimlig mängd? 
Hur fungerar samarbetet mellan läkare/sköterskor emellan? 
Hur fungerar kommunikation/informationsflödet er emellan? 
Mål 
Känner du till de mål ledningen satt för organisationen. Om nej: är det ett problem 
Om ja: Vad tycker du om dem? 
Hur fungerar kommunikationen mellan er ”på golvet” och ledningen? 
Finns det möjlighet för er att påverka er arbetssituation? Lyssnar ledningen?  
Är det väl insatta i hur arbetet fungerar ”på golvet”? Har de rutin eller känns de som att de 
saknar verklighetsförankring. 
Har du förtroende för dina chefer? 
Vad vi kunnat läsa oss till har sjukvården blivit allt mer toppstyrd. Är det något du håller med 
om? 
Vad är fördelarna med det? Ser du några nackdelar? Är det något du är positiv till? 
Har du personliga mål? Uppnår du dem? 
Motivation 
Vad fick dig att bli vilja bli läkare/sjuksköterska?  
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Är det som du förväntade dig? trivs du med din arbetssituation? 
Varför valde du att arbeta på ett sjukhus? 
Varför blev det just akuten, den mest intensiva avdelningen? 
Skulle du kunna tänka dig att arbeta privat? Med bättre lön och villkor än det du har idag? 
Hur ser du på utvecklingsmöjligheterna för din yrkesroll? 
Känner du att du har möjlighet att göra karriär? är det något du är intresserad av? 
Vad är det som driver dig mest på ditt arbete? 
Finns det något som du saknar som skulle kunna öka din motivation? 
Påverkar organisationens mål din motivation? 
Intern kultur 
Hur ser arbetsmiljön ut på akuten?  
Upplever du att du jobbar hårt/pressad? 
Känner du press att uppnå uppsatta mål? 
Hur är kulturen mellan kollegorna? 
Känner du press på dig på grund av dina kollegors prestationer eller motiverar det dig? 
Hjälper man varandra eller är det tävlingsinriktat? 
Hittar ni på många aktiviteter ihop? Styrs det ifrån ledningen eller är det spontaningivelser 
från personalen? 
Är du nöjd med den belöningen/uppskattning du får här på akuten? Från chefen? Från 
kollegor? 
Om du träffar en ny människa, skulle du presentera att du är läkare eller på SUS 
Är arbetsplatsen viktig för dig eller är det yrkesrollen?  
Finns det någon prestige i att arbeta på SUS framför andra? 
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Bilaga 2 – Intervjufrågor till chefer 
Strategiska frågor 
Vad är era strategiska mål? 
Hur förmedlar ni företagets mål till era anställda? 
Hur ofta? 
Hur upplever du att de tar det?  
Uppnås de strategiska målen?  
Hur gör ni för att sträva efter att uppnå det. 
I vilket mån får anställda påverka beslutsprocesser? 
Uppnås de strategiska målen?  
Motivation 
Hur motiverar ni era anställda? 
Hur är förhållandet mellan dig och de anställda? 
Har ni möjligheter för kompetensutveckling till de anställda? 
Hur ofta visar ni uppskattning?  
Hur?  
 
 	  
